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MOTTO 
Man Jadda Wajadda 
Maka sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan, sesungguhnya 
bersama kesulitan ada kemudahan. Maka apabila kau telah selesai (dari suatu 
urusan), tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain), dan hanya kepada 
Tuhanmulah engkau berharap.  
(Q.S Al-Insyirah :5-8) 
Banyak kegagalan dalam hidup ini dikarenakan orang-orang tidak menyadari 
betapa dekatnya mereka dengan keberhasilan saat mereka menyerah 
(Thomas Alva Edison) 
Hidup adalah pilihan (Life Is Choice). Melangkahlah sesuai arah dan tujuan. 
Jangan pernah mengeluh atas segala rintangan, terjanglah demi impian masa 
depan. Jadilah insan yang berkomitmen dan jangan kalah sebelum berperang. 
Bersyukurlah atas segala nikmat yang diberikan oleh Allah SWT. Tanpa adanya 
Allah kita bukan siapa-siapa dan tak akan menjadi apa-apa. Terus berusaha dan 
berdoa agar menjadi insan yang bermakna. 
 (Penulis) 
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ABSTRACT 
 
This study aims to determine whether the variable organizational culture 
and employee empowerment on performance through the cohesiveness of the work 
team as an intervening variable at PT. Dan Liris Sukoharjo. This type of research 
is quantitative research. 
The respondents in this study were employees of PT. Dan Liris Sukoharjo. 
The data used in this study are primary data obtained from respondents who filled 
out the questionnaire. The sample of this study was 100 people, calculated using 
Slovin formula, with probability sampling techniques, the tools used for this study 
used multiple linear regression analysis, path analysis and sobel test. 
The results of this study that testing organizational culture variables affect 
employee performance. Employee empowerment variables influence employee 
performance. Variable organizational culture influences the cohesiveness of the 
work team of employees at PT. Dan Liris Sukoharjo. Employee Empowerment 
influences the cohesiveness of the work team of PT. Dan Liris Sukoharjo. The 
cohesiveness variable of the team influences the performance of the employees of 
PT. Dan Liris. Organizational culture and employee empowerment towards 
performance through the cohesiveness of the work team at PT. Dan Liris 
influences each other. 
Keywords: organizational culture, employee empowerment, team cohesiveness 
and employee performance. 
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ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah variabel budaya 
organisasi dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja melalui kohesivitas tim 
kerja sebagai variabel intervening di PT. Dan Liris Sukoharjo. Jenis penelitian ini 
adalah penelitian kuantitatif. 
Adapun yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah karyawan PT. 
Dan Liris Sukoharjo. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer 
yang diperoleh dari responden yang mengisi kuesioner. Sampel penelitian ini 
sebanyak 100 orang yang dihitung menggunakan rumus slovin, dengan tehnik 
probability sampling, alat yang digunakan untuk penelitian ini menggunakan 
analisis regresi linier berganda, path analysis dan sobel test. 
Hasil penelitian ini bahwa pengujian variabel budaya organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Variabel pemberdayaan karyawan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Variabel Budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kohesivitas tim kerja karyawan di PT. Dan Liris Sukoharjo. 
Pemberdayaan Karyawan berpengaruh terhadap kohesivitas tim kerja karyawan 
PT. Dan Liris Sukoharjo. Variabel kohesivitas tim berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT. Dan Liris. Budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan terhadap 
kinerja melalui kohesivitas tim kerja di PT. Dan Liris saling berpengaruh. 
Kata Kunci :  budaya organisasi, pemberdayaan karyawan, kohesivitas tim dan 
kinerja karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang Masalah  
Dalam mempelajari sumber daya manusia, arti “manajemen” maupun 
sumber daya harus terlebih dahulu dimengerti dan dipahami. Manajemen sangat 
dibutuhkan dalam suatu organisasi. Cakupan mengenai kaidah, prinsip dan konsep 
dalam situasi manajerial merupakan kerangka ilmu pengetahuan sistematis. 
Adanya manajemenbermaksud untuk mencapai tujuan tertentu dari kelompok atau 
organisasi. Maka dari itu, diperlukan suatu perencanaan yang baik dengan 
pelaksanaan yang konsisten dan pengendalian yang berkelanjutan dalam 
pencapaian tujuan. 
Faktor penting dan terpusat dalam organisasi adalah sumber daya manusia 
(SDM). Dibuatnya suatu bentuk maupun tujuan dalam organisasi berdasarkan visi 
dan misi untuk kepentingan manusia. Dalam peningkatan kualitas sumber daya 
manusia perlu dikembangkan dan diperhatikan agar berdampak pada 
meningkatnya kinerja organisasi perusahaan. Terbentuknya kinerja karyawan baik 
individu maupun kelompok yang tinggi dan kemudian berdampak pada efektifitas 
organisasi diperlukan sumber daya manusia yang profesional dan berkualitas.  
Suatu masyarakat terdiri dari manusia dan budaya masing-masing. 
Disiplin antropologi diperoleh dari suatu disiplin ilmu. Sebuah organisasi 
seringkali dikaitkan dengan kata budaya. Hal tersebut dijelaskan pada sekitar 
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tahun 1979. Tulisan oleh Andrew Pettigrew dalam Sopiah (2008) yang berjudul 
“Journal Science Quarterly” memuat tentang organizational coorporate culture. 
Suatu ciri khas dari suatu perusahaan yaitu budaya perusahaan. Budaya 
perusahaan tersebut mengandung sekumpulan nilai-nilai kepercayaan untuk 
membantu karyawan dalam mengetahui tindakan yang boleh maupun tidak boleh 
dilakukan. Maksud dari tindakan ini berhubungan dengan struktur formal dan 
informal dalam lingkungan perusahaan. Selain itu, hal-hal yang mempengaruhi 
pemikiran, persepsi, tindakan karyawan yang bekerja di dalam perusahaan dan 
menentukan cara karyawan lebih senang dalam menjalankan tugasnya merupakan 
definisi budaya perusahaan. (Riani, 2011) 
 “A system of shared meaning held by members distinguishes the 
organization from other organization” berarti sebuah budaya organisasi adalah 
suatu makna perbedaan antar organisasi yang dilakukan oleh anggota organisasi. 
(Robbins, 2003). 
Penelitian yang dilakukan Greenberg & Baron (2000) menyatakan bahwa 
budaya organisasi merupakan salah satu sistem nilai yang mencakup ruang 
lingkup organisasi dan memberikan pengaruh positif terhadap aktivitas karyawan. 
Tujuan dari budaya organisasi yaitu untuk mengidentifikasi nilai atau norma-
norma perilaku yang dapat memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi.  
Budaya organisasi telah banyak dilakukan oleh para peneliti sebelumnya. 
Seperti penelitian yang dilakukan oleh Patulak dkk (2014) mennjelaskan bahwa 
budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Selanjutnya pada penelitian Putriana (2015) juga mengungkapkan budaya 
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organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Khalifah dan 
Palupiningdyah (2015) berpendapat tentang hal yang sama bahwa budaya 
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kusworo dkk (2015) 
juga berpendapat budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
Akan tetapi terdapat penelitian yang menyatakan hal berbeda. Seperti 
penelitian Syauta (2012) menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh dari setiap 
kinerja terhadap budaya organisasi. Selain itu, pada penelitian Haryanti & Cholil 
(2015) mengungkapkan hasil bahwa mengenai budaya organisasi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah 
pemberdayaan karyawan. Pemberdayaan karyawan merupakan stimulasi dalam 
peningkatan kinerja. Pada stimulasi ini karyawan akan menunjukkan semua 
potensi yang dimiliki. Potensi tersebut dapat diukur melalui kontribusi karyawan 
terhadap perusahaan. Menurut penelitian Arifin (2014) menyatakan bahwa 
pemberdayaan tersebut dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Pemberdayaan karyawan diberikan dengan suatu perlakuan terhadap 
karyawan sebagai orang yang memiliki rasa tanggung jawab yang besar, ikut serta 
dalam pengambilan keputusan dan bukan hanya menyangkut pekerjaan dan 
jabatannya melainkan berbagai kehidupan organisasional. Kehidupan 
organisasional itu seperti adanya kebebasan bertindak dalam menyusun rencana, 
menentukan sasaran, menyusun jadwal penyelesaian pekerjaan, menentukan cara 
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penyelesaian masalah yang dihadapi dan mengembangkan potensi yang dimiliki 
sehingga kinerja akan meningkat. (Siagian, 2001).  
Penelitian yang dilakukan oleh Hasibuan (2006) menjelaskan bahwa 
pemberdayaan merupakan pemberian tanggung jawab dan wewenang dari atasan 
kepada karyawan. Pemberian tanggung jawab dan wewenang yang dimaksud 
meliputi sharing informasi dan pengetahuan untuk memandu dan 
mengembangkan pegawai dalam bertindak sesuai tujuan organisasi.  
Selanjutnya penelitian yang juga dilakukan oleh (Hunjra dkk, 2011) 
menyatakan bahwa pemberdayaan menjadi aspek dasar dan penting demi 
pencapaian, produktivitas serta pertumbuhan dalam bisnis. Penelitian Meyerson & 
Dawettinck (2012) menjelaskan mengenai pemberdayaan karyawan dimana 
pemberdayaan sebagai suatu motivasi yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja 
dan terlibat dalam pengambilan keputusan. Hal tersebut berkaitan dengan 
pertambahan motivasi dan partisipasi dalam pengambilan keputusan.  
Keuntungan dari pemberdayaan karyawan menurut penelitian yang 
dilakukan Wibowo (2014) yaitu karyawan yang diberdayakan dapat 
mengembangkan perasaan dan motivasi dalam mendapatkan kuasa dan 
wewenang. Selain itu, penerapan pengetahuan serta keterampilan sangat penting 
untuk menangani kebutuhan konsumen. Program pemberdayaan ini bertujuan 
untuk memberikan kuasa dan wewenang kepada karyawan melalui Manajer untuk 
berbagi tanggung jawab.  
Dipaparkan oleh R.H Cok (1985) dalam Husdarta (2010) mengenai 
kohesivitas tim “a dinamic process that is reflected I the tendendy of group to 
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remain united in the persuit of its goals and objectives”. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa kohesi kelompok mencerminkan rasa kesatuan untuk tetap 
menyatu dan tetap tinggal dalam kelompok tanpa meninggalkan kelompok.  
Kohesi dikembangkan dengan tujuan untuk mengukur tingkat keeratan 
anggota kelompok dalam bekerja. Maksud dari tingkat keeratan ini dipegang oleh 
anggota tim secara bersama-sama. (Carron dkk, 1985). Banyak penelitian yang 
menunjukkan adanya korelasi/hubunga positif antara tim kohesi dan tim sukses. 
Sebagai contoh pada penelitian yang dilakukan oleh Carron dkk (2002) 
menganalisis hubungan antara tim kohesi dan tim sukses. Kohesi dianggap 
sebagai variabel signifikan dalam tim olahraga.  
Dalam penelitian ini kohesivitas tim digunakan sebagai variabel mediasi 
terhadap pengaruh variabel independen budaya organisasi dan pemberdayaan 
karyawan terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Hal tersebut 
didasarkan pada asumsi yang menyatakan apabila budaya organisasi baik, 
pemberdayaan karyawan tinggi dan kohesivitas tim dapat diwujudkan maka akan 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka peneliti tertarik melakukan penelitian 
yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Pemberdayaan Karyawan 
Terhadap Kinerja Dengan Kohesivitas Tim Sebagai Variabel Intervening”. 
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1.2  Identifikasi Masalah 
Identifikasi masalah dalam penelitian ini didasarkan pada latar belakang 
permasalahan yang telah dijabarkan diatas. Identifikasi masalah dalam penelitian 
ini yaitu perbedaan tentang hasil penelitian antara lain sebagai berikut : 
1. Penelitian yang diungkapkan oleh Greenberg & Baron (2000) bahwa budaya 
organisasi menjadi sistem nilai dalam suatu organisasi dan memberikan 
pengaruh positif terhadap aktivitas karyawan. Adapun tujuan dari budaya 
organisasi tersebut untuk mengidentifikasi nilai ataupun norma-norma 
perilaku yang dapat memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi.  
2. Terdapat penelitian yang menyatakan hal berbeda. Hal tersebut diungkapkan 
oleh Haryanti & Cholil (2015) bahwa budaya organisasi tidak memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 
1.3  Batasan Masalah 
Berdasarkan uraian yang dilihat pada latar belakang dan identifikasi 
masalah diatas maka penelitian ini dibatasi pada : 
1. Penelitian ini difokuskan terhadap hal-hal yang berkenaan dengan budaya 
organisasi, pemberdayaan karyawan, kohesivitas tim dan kinerja karyawan 
pada PT. Dan Liris Cemani Sukoharjo. 
2. Subyek penelitian ini merupakan karyawan yang bekerja di PT. Dan Liris 
Cemani Sukoharjo. 
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1.4  Rumusan Masalah 
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
2. Apakah pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 
3. Apakah budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan berpengaruh 
terhadap kohesivitas tim? 
4. Apakah budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan melalui mediasi kohesivitas tim pada karyawan? 
 
1.5  Tujuan Penelitian 
Tujuan penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 
pada PT.Dan Liris Cemani Sukoharjo. 
2. Untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan karyawan terhadap kinerja 
karyawan pada PT.Dan Liris Cemani Sukoharjo. 
3. Untuk mengetahui pengaruh kohesivitas tim terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Dan Liris Cemani Sukoharjo. 
4. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
karyawan melalui kohesivitas tim pada PT. Dan Liris Cemani Sukoharjo. 
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1.6  Manfaat Penelitian  
Diharapkan pada penelitian ini mampu memberikan kontribusi serta 
manfaat bagi semua pihak. 
1. Manfaat praktis 
Temuan-temuan yang didapatkan penelitian ini diharapkan dapat 
menambah pengetahuan individu untuk mendapatkan hasil yang maksimal. 
Sedangkan bagi organisasi, hasil penelitian ini digunakan untuk menerapkan suatu 
budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan dengan kohesivitas tim yang kuat 
sehingga proses kinerja dapat bekerja sesuai tujuan. 
2. Manfaat secara teoritis 
a. Untuk industri  
Diharapkan pada penelitian ini mampu memberi masukan perusahaan 
terkait dengan kebijakan tentang budaya organisasi dan pemberdayaan 
karyawan terhadap kinerja melalui adanya kohesivitas atau kekompakan tim 
kerja yang kuat.   
b. Bagi industri sejenis  
Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi masukan bagi 
perusahaan sejenis terkait dengan kebijakan budaya organisasi dan 
pemberdayaan karyawan terhadap kinerja melalui suatu kohesivitas tim. 
c. Bagi pekerja  
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada pekerja 
menyangkut pentingnya budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan 
terhadap kinerja melalui kohesivitas tim. 
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1.7  Jadwal Penelitian 
 Terlampir  
 
1.8  Sistematika Penulisan Skripsi 
 Penelitian ini disajikan dalam beberapa bagian dengan sistematika sebagai 
berikut : 
BAB I : PENDAHULUAN 
 Bab ini berisi tentang penjelasan mengenai latar belakang masalah, 
identifikasi masalah, batasan masalah,rumusan masalah, tujuan penelitian, 
manfaat penelitian, dan sistematika penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini menjelaskan tentang kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
 Bab ini berisi penjelasan tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis 
penelitian, populasi,sampel dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel serta 
teknik analisis data. 
BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 Bab ini berisi tentang gambaran umum penelitian, pengujian dan hasil 
analisis data serta pembahasan hasil analisis data atau biasa kita jumpai sebagai 
pembuktian dan hipotesis. 
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BAB V : PENUTUP 
 Bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-saran
  
 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1  Kajian Teori 
2.1.1  Budaya Organisasi 
Robbins (2015) menjelaskan bahwa budaya organisasi mengacu pada 
suatu sistem nilai yang terkait dengan suatu hal yang dilakukan oleh para anggota 
yang membedakan organisasi dari organisasi yang lainnya. Budaya organisasi 
tersebut memperlihatkan bagaimana para pekerja memandang karakteristik 
budaya organisasi. 
Selain itu, budaya organisasi berhubungan dengan efektivitas kerja dan 
kinerja organisasi. Semakin terjaga keefektifan organisasinya maka budaya 
organisasi akan semakin kuat. Beberapa penelitian yang menjelaskan mengenai 
konsep budaya organisasi menyatakan bahwa budaya organisasi mengacu pada 
nilai-nilai yang diambil, asumsi yang mendasar, harapan, ciri-ciri organisasi serta 
anggota organisasinya. (Cameron & Ettington et al, 1996) 
Penelitian Greenberg dan Baron (2000) mengungkapkan bahwa budaya 
organisasi merupakan suatu kunci keberhasilan organisasi sehingga banyak 
peneliti melakukan penelitiannya untuk mengidentifikasi nilai atau norma-norma 
perilaku yang dapat memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi. Sikap, 
nilai, norma dan pengharapan bersama yang dimiliki oleh anggota organisasi 
merupakan suatu kerangka kerja pembelajaran budaya organisasi.  
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Tiga hal yang perlu diperhatikan agar budaya organisasi dapat bertahan 
menurut penelitian Robbins (2006) antara lain :  
1) Suatu praktik dalam seleksi, hal ini melakukan pekerjaan dengan sukses 
dalam berorganisasi dan memiliki tujuan untuk mengidentifikasi dan 
mengembangkan individu yang mempunyai pengetahuan, keterampilan, dan 
kemampuan.  
2) Manajemen puncak, hal ini memiliki dampak cukup besar pada budaya 
organisasi. Ucapan dan perilaku karyawan dalam melaksanakan norma-norma 
sangat berpengaruh terhadap anggota organisasi.  
3) Sosialisasi, hal ini dimaksudkan untuk penyesuaian diri dengan budaya 
organisasi oleh para karyawan baru. Tiga tahap penting dalam proses 
sosialisasi antara lain tahap kedatangan, pertemuan & pemahaman.  
Penelitian Robbins (2015) terdapat 7 indikator budaya organisasi antara 
lain sebagai berikut : 
1. Suatu inovasi dan keberanian dalam mengambil resiko. Keberanian dalam 
mengambil resiko tersebut dimaksudkan adanya dorongan terhadap karyawan 
agar memiliki sikap inovatif serta berani mengambil resiko dari sikap inovatif 
tersebut.  
2. Adanya perhatian terhadap hal-hal penting bagi karyawan dalam melakukan 
analisis pekerjaan. Hal ini dimaksudkan bahwa tingkat para pekerja 
diharapkan untuk menunjukkan presisi, analisis pekerjaan dan 
memperhatikan secara detail atas pekerjaan yang dilakukan. 
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3. Budaya organisasi yang berorientasi pada hasil dimana hal tersebut 
difokuskan oleh manajemen atas hasil yang dicapai daripada proses yang 
dijalankan. 
4. Tahap orientasi orang yaitu dimana manajemen membuat keputusan untuk 
mempertimbangkan efek dari hasil yang dicapai tersebut melalui orang yang 
saling bersosialisasi dalam suatu organisasi. 
5. Tahap yang berorientasi tim. Orientasi pada tim ini dimaksudkan pada 
menekankan kegiatan kerja di suatu organisasi tim daripada kegiatan individu 
saja. 
6. Suatu keagresifan. Suatu keagresifan ini dilihat dari sikap agresif seseorang 
dan mampu berkompetitif terhadap sesuatu. 
7. Suatu stabilitas. Stabilitas tersebut dimaksudkan pada penekanan kegiatan-
kegiatan organisasi dalam mempertahankan status mereka agar tidak berubah. 
 
2.1.2  Pemberdayaan Karyawan 
Pemberdayaan merupakan aspek dasar dan penting untuk keberhasilan 
suatu pencapaian, produktivitas, serta pertumbuhan dalam bisnis apa pun. (Hunjra 
et al, 2011). Pemberdayaan karyawan menjadi sebuah motivasi yang bertujuan 
untuk meningkatkan kinerja dengan meningkatkan partisipasi dan keterlibatan 
individu dalam pengambilan keputusan. Meyerson and Dewettinck (2012) 
menyimpulkan hal tersebut berkaitan dengan pengembangan kepercayaan, 
motivasi, berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, serta menghilangkan 
batasan antara karyawan dan manajemen puncak.  
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Untuk membuat suatu keputusan dan sering konflik dengan pembagian 
tanggung jawab dari Manajer kepada karyawan lain maka Manajer memberikan 
wewenang kepada karyawan. Pernyataan tersebut merupakan mekanisme dari 
pemberdayaan. (Saif & Saleh, 2013). Dikatakan pula oleh Huxtable (1994) 
pemberdayaan karyawan berorganisasi untuk menangani hal-hal yang berkaitan 
dengan pekerjaan sehari-hari. Keuntungan dari pemberdayaan karyawan 
dijelaskan dalam penelitian Jacquiline (2014) bahwa karyawan yang diberdayakan 
cenderung akan mengembangkan motivasi serta menerapkan pengetahuan dan 
keterampilan untuk menangani kebutuhan konsumen. 
Adapun program pemberdayaan bertujuan untuk memberikan kekuasaan 
dan wewenang kepada karyawan melalui Manajer untuk berbagi tanggung jawab 
dan karyawan dibantu untuk diberdayakan dalam meningkatkan pengakuan dan 
status mereka. Maka karyawan tersebut akan mengembangkan pemikiran positif 
dan cenderung melakukan yang terbaik di tempat kerja. (Wadhwa and Verghese, 
2015).  
Model pemberdayaan yang dapat dikembangkan untuk menjamin 
keberhasilan proses pemberdayaan menurut Wibowo (2009) antara lain sebagai 
berikut : 
a. Desire (keinginan) 
Desire merupakan pemberian wewenang oleh manajemen terhadap 
karyawan yang terlibat dalam pekerjaan tersebut. karyawan tersebut diberikan 
kesempatan untuk mengidentifikasi suatu permasalahan yang sedang dihadapi, 
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mendorong terciptanya pola pikir yang baru, mengubah strategi kerja, dan 
mengembangkan keahlian dalam tim. (Sharafat Khan, 1997) 
b. Trust (kepercayaan) 
Trust merupakan suatu kepercayaan yang dibangun antara manajemen dan 
karyawan. Agar tercipta kondisi yang baik dalam bertukar informasi dan saran, 
diantara anggota organisasi harus saling percaya. Apabila kepercayaan itu 
sudah tidak ada ataupun karyawan tidak lagi dipercaya maka akan sulit bagi 
karyawan. (Hunjra et al, 2011) 
c. Confident (percaya diri) 
Confident merupakan suatu kemampuan yang dimiliki oleh karyawan dan 
kepercayaan diri atas karyawan dengan kemampuan yang dimiliki. Pada proses 
percaya diri akan memberikan efek yang positif terhadap karyawan karena 
akan memiliki kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, 
menambah kreatifitas kerja, memperluas tugas dan membangun jaringan mitra 
kerja. (Sharafat Khan, 1997) 
d. Credibility (keadaan/lingkungan kerja) 
Hal yang termasuk dalam mengembangkan lingkungan kerja tersebut 
antara lain yaitu bagaimana cara pandang karyawan sebagai partner yang baik, 
peningkatan target di semua pekerjaan serta memperkenalkan inisiatif individu 
untuk melakukan perubahan melalui partisipasi. (Wibowo, 2009) 
e. Accountability (tanggung jawab) 
Wewenang atasan yang diberikan kepada bawahan merupakan tanggung 
jawab karyawan. Hal ini dilakukan dengan menetapkan secara tetap dan jelas 
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mengenai peran, standar dan tujuan penilaian terhadap kinerja karyawan. Tahap 
ini merupakan evaluasi terhadap kinerja penyelesaian dan tanggung jawab 
terhadap wewenang yang diberikan. (Wibowo, 2009) 
f. Communication (komunikasi) 
Melalui komunikasi, suatu rasa saling memahami dan menghormati antar 
karyawan dapat tercipta. Tahap komunikasi ini adalah tahap terakhir agar adanya 
komunikasi mampu menciptakan keterbukaan antara karyawan dengan 
manajemen perusahaan. Keterbukaan ini dapat mewujudkan hasil serta prestasi 
karyawan melalui kritik dan saran. (Wibowo, 2009) 
Ada beberapa definisi mengenai dimensi pemberdayaan karyawan 
menurut Spreitzer (1995) yaitu sebagai berikut : 
1. Meaning (Pemaknaan) 
 Meaning merupakan suatu perasaan yang dirasakan karyawan dimana mereka 
merasa sesuai antara syarat atau tata tertib dalam pekerjaan, nilai-nilai, serta 
perilaku yang dimiliki. Karyawan mampu memahami arti suatu nilai atas 
pekerjaannya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan secara individual pada 
dimensi ini. (Spreitzer et al, 1995) 
2. Competence (Kompetensi) 
 Competence ditekankan pada keyakinan bahwa karyawan memiliki 
kompetensi dalam melakukan pekerjaan. Adanya rasa percaya karyawan terhadap 
kemampuan diri sendiri untuk melakukan suatu pekerjaan dengan keahlian atau 
kemampuan yang dimiliki. Kompetensi dapat dijadikan suatu keyakinan dalam 
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diri karyawan dan suatu usaha untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan hal yang 
diharapkan. (Spreitzer et al, 1995) 
3. Self-determination (Determinasi diri) 
 Peningkatan kontrol atas suatu pekerjaan yang dilakukan akan menghasilkan 
kepuasan hasil kerja adalah upaya individu dan kelompok. Pada determinasi diri 
ini, mengarah pada kesadaran diri dari perilaku karyawan untuk menjalani proses 
kerja. Metode kerja yang digunakan, efisiensi kerja dan berbagai usaha yang 
dilakukan dapat dilihat ketika membuat keputusan sendiri. (Spreitzer et al, 1995) 
4. Impact (Pengaruh) 
 Impact adalah Pengaruh berbagai aspek di tempat kerja seperti aspek 
strategis, administrasi maupun operasi bagi seseorang. Pengaruh tersebut 
berhubungan dengan kompetensi dan kemampuan seseorang serta kesesuaian 
dengan lingkungan kerja yang diberdayakan. (Davis dan Newstrom, 1989) 
 
2.1.2 Kohesivitas Tim 
Kohesivitas merupakan suatu pemahaman individu dalam kelompok 
mengenai kelompok berdasarkan waktu, ukuran kelompok dan ancaman dari luar. 
Kesamaan kepentingan dan bertambahnya daya tarik kelompok terjadi dalam 
aspek waktu yang lama dihasilkan oleh kelompok yang saling berinteraksi. 
(Robbins, 2003). 
Rasa kesatuan yang terjalin dalam kelompok kerja merupakan definisi dari 
kohesivitas kelompok. Hal ini sesuai dengan pendapat Gibson (2003) yang 
menjelaskan bahwa kohesivitas kelompok mampu menambah semangat dalam 
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bekerja serta membuat individu saling bersatu. Adapun ciri-ciri dari kohesivitas 
kelompok dilihat dari setiap anggota kelompok saling bekerjasama dan 
berkolaborasi, memiliki peran keanggotaan, memiliki identitas yang sama, 
merasakan keberhasilan dan kegagalan yang sama, memiliki tujuan dan sasaran 
yang sama dan kelompok mengambil keputusan secara efektif. 
Sejauh mana anggota kelompok tertarik satu sama lain antar anggota 
kelompok dan termotivasi untuk berada dalam kelompok tersebut juga dilihat dari 
adanya kohesivitas kelompok. Dikatakan kohesif dalam kelompok kerja 
disebabkan oleh setiap anggota-anggotanya saling berinteraksi sehingga 
menyebabkan anggota kelompok lebih dekat satu sama lain dan menghabiskan 
waktu bersama (Robbins, 2001) 
 Fase-fase perkembangan kelompok menuju kohesivitas menurut Robbins 
(2003) yaitu terdiri dari : 
1. Forming, yaitu ketidakpastian tujuan kelompok, struktur dan kepemimpinan. 
2. Storming, yakni setiap anggota menerima keberadaan kelompok tetapi 
kelompok enggan mengendalikan pribadi sehingga timbul konflik. 
3. Norming, yaitu perilaku yang diharapkan dalam struktur kelompok yang 
sudah terbentuk. 
4. Performing, yakni tahap dimana kelompok sudah tidak memahami tiap orang 
tetapi telah memahami pada pencapaian kinerja tugas. 
  Adapun dimensi dari kohesivitas tim menurut Carron et al (2002) antara 
lain : 
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1.  Proses penyesuaian kelompok yang berkaitan dengan aspek sosial. Hal tersebut 
mengacu pada persepsi individu mengenai persamaan dan hubungan dalam 
kelompok. 
2. Proses penyesuaian kelompok yang berkaitan dengan tugas kelompok. Hal ini 
dimaksudkan bahwa individu memiliki motivasi untuk tetap menjadi bagian 
dari kelompok. 
3. Adanya daya tarik individu dalam kelompok yang berkaitan dengan aspek 
sosial.  
4. Munculnya daya tarik individu dalam kelompok yang berkaitan dengan tugas 
kelompok. 
 
2.1.4 Kinerja karyawan 
Kinerja adalah pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Penelitian 
Robbins (1998) mendefinisikan tentang kinerja karyawan merupakan suatu proses 
interaksi dalam kemampuan bekerja dan adanya motivasi. Kinerja dapat dilihat 
pada pencapaian karyawan dengan kriteria yang telah ditentukan perusahaan. 
Kinerja adalah suatu keberhasilan karyawan selama bekerja dengan periode yang 
telah ditentukan dalam menjalankan tugas-tugasnya. (Rivai, 2004).  
Rivai juga menjelaskan bahwa pengaruh kinerja diperoleh dari 
keterampilan, ciri-ciri karyawan bekerja serta kemampuan yang dimiliki. Maka 
dari itu, untuk memiliki suatu kinerja yang optimal seseorang harus memiliki 
keinginan dalam melakukan pekerjaannya.  
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Simanjuntak (2001) berpendapat mengenai pengaruh kinerja dapat dilihat 
dari 3 faktor antara lain sebagai berikut : 
1. Kualitas dan kemampuan karyawan, mengacu pada hal-hal yang berkaitan 
dengan pendidikan/pelatihan, etika kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan 
kondisi fisik karyawan. 
2. Pendukung fasilitas, mengacu pada hal-hal yang berkaitan dengan lingkungan 
kerja antara lain keselamatan kerja, kesehatan kerja, fasilitas produksi, 
teknologi dan kesejahteraan karyawan. 
3. Fasilitas, mengacu pada keterkaitan kebijakan pemerintah dan hubungan 
industri. 
  Soedjono (2005) mendefinisikan 6 karakteristik yang menjadi tolak ukur 
kinerja karyawan yaitu :  
1. Kualitas, dimaksudkan bahwa hasil kerja yang dilakukan mendekati 
sempurna atau memenuhi tujuan yang diharapkan. 
2. Kuantitas, dimana kegiatan produksi dilihat dari kuantitas/jumlah barang 
yang diproduksi. 
3. Ketepatan mengatur waktu, dimana penyelesaian pekerjaan pada waktu yang 
ditentukan dan dapat memaksimalkan waktu. 
4. Efektifitas, yakni penggunaan sumber daya yang tersedia dalam organisasi 
untuk meningkatkan laba. 
5. Otonomi, dimaksudkan dapat melaksanakan pekerjaan tanpa bantuan untuk 
menghindari hasil yang dapat merugikan.  
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6. Komitmen kerja, yaitu timbal balik komitmen kerja karyawan terhadap 
organisasi dan tanggung jawab karyawan terhadap organisasi.  
  Wirawan (2009) mendefinisikan kinerja karyawan diukur melalui 3 faktor 
antara lain sebagai berikut : 
1. Hasil kerja yakni sejumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan tepat   waktu, 
sesuai tujuan organisasi serta waktu dan biaya yang memadai. 
2. Perilaku kerja yaitu perilaku karyawan dalam bekerja dan mencapai target 
dan waktu yang ditetapkan, berorientasi pada konsumen/pelanggan serta 
penyelesaian pekerjaan. 
3. Karakter individu yakni ciri khas dari karyawan dalam bekerja dan mampu 
menerima perubahan, berperilaku jujur secara tegas dan ide-ide kreatif yang 
berkaitan dengan pekerjaan. 
  Dari pendapat beberapa para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepada karyawan sesuai dengan kriteria tertentu yang 
diterapkan untuk suatu pekerjaan atas dasar kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu.  
2.2  Hasil Penelitian Yang Relevan 
Dalam melakukan penelitian ini, penulis bukan lagi yang pertama 
membahas mengenai budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan terhadap 
kinerja. Terdapat beberapa penelitian yang ditemukan antara lain : 
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Penelitian Alvin Arifin dkk (2014) menyatakan bahwa pemberdayaan 
memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja. Jika kinerja karyawan 
meningkat maka akan diberdayakan dengan baik. 
Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Idama Rohani Injilina 
Simanjutak (2016) mengungkapkan mengenai budaya organisasi memiliki 
pengaruh terhadap kinerja. Ketika budaya organisasi dapat berkelanjutan maka 
meningkat pula kinerja karyawan. Selain kinerja akan meningkat, pemberdayaan 
karyawan juga meningkat. 
Yang ketiga adalah penelitian yang dilakukan Mita Afnita dkk (2014) 
menyimpulkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Sedangkan kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Sementara itu, budaya organisasi dan kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Selanjutnya penelitian yang dilakukan Theolina Hormati (2016) 
menjelaskan bahwa budaya organisasi dan rotasi kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap motivasi kerja. Budaya organisasi dan rotasi kerja juga 
memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.  
 
2.3  Kerangka Berfikir 
Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu yang telah dijelaskan di 
atas, terbentuklah suatu kerangka pemikiran penelitian ini. Kerangka pemikiran 
penelitian ini ditunjukkan pada gambar keterkaitan hubungan antara variabel 
independen (variabel bebas), intervening, dan dependen. Variabel independen 
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(variabel bebas) pada penelitian ini adalah budaya organisasi dan pemberdayaan 
karyawan. Variabel intervening adalah kohesivitas tim. Variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah kinerja karyawan.  
Berikut kerangka penelitian yang digambarkan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
Gambar 2.1. 
Model Penelitian 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2.4  Hipotesis 
Hipotesis adalah suatu rumusan masalah penelitian yang dinyatakan dalam 
kalimat pertanyaan dengan suatu jawaban yang bersifat sementara. Rumusan 
masalah ini bersifat sementara sebab setiap jawaban didasarkan pada teori yang 
relevan (berhubungan) dan belum berdasar pada fakta melalui pengumpulan data. 
(Sugiono, 2006: 70). 
Budaya 
Organisasi 
(X1) 
Pemberdayaan 
karyawan 
(X2) 
Kohesivitas 
tim 
(Z) 
Kinerja 
karyawan 
(Y) 
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Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu seperti yang telah 
diuraikan tersebut, hipotesis yang akan dikembangkan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kohesivitas Tim 
Van Vianen and De Dreu (2001) mendefinisikan keterpaduan/kekompakan 
tim meliputi berbagai tingkat yang berbeda. Perbedaan tingkat tersebut misalnya 
pada tingkat individu mengenai kepribadian anggota tim. Tingkat tim tersebut 
terkait pada kejelasan tujuan, tugas struktur dan mekanisme koordinasi. (Braaten 
1991, Terborg Castore & De Ninno 1976, West, 2004). Sedangkan pada tingkat 
organisasi terkait struktur dan iklim. (Cummings & Worley, 2001). Maksud dari 
struktur dan iklim tersebut adalah budaya sosial karena budaya sosial merupakan 
pusat nilai kelompok maka sangat penting  hubungannya dengan kekompakan 
tim. 
Sejumlah penelitian Jung and Avolio (1999) mengatakan cara pandang 
kelompok menjadi aspek yang kuat dengan organisasi dan cenderung 
mengesampingkan tujuan individu. Selanjutnya penelitian Watson (1969) 
menyimpulkan bahwa pertentangan tim didasarkan pada kesesuaian norma, 
perubahan dalam satu bagian mempengaruhi bagian lain, kepentingan pribadi, 
pengaruh dari luar, dan sakral dalam artian beberapa elemen dianggap tidak dapat 
diubah. 
Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis dalam penelitian ini antara lain 
sebagai berikut : 
H1 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kohesivitas tim. 
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2. Pengaruh Pemberdayaan Karyawan terhadap Kohesivitas Tim 
Penilaian cara pandang anggota tim terhadap tugas organisasi merupakan 
sebuah motivasi tugas pemberdayaan tim. (Kirkman et al, 2004). Pemberdayaan 
terdiri dengan empat dimensi yaitu  potensi, keyakinan dalam efektivitas tim, 
makna dan hak yang dialami oleh anggota tim untuk pengambilan keputusan dan 
dampak tugas tim pada organisasi. Pada tim evaluasi, pemberdayaan dilihat dari 
perspektif cara pandang dan psikologis. (Tuuli & Rowlinson, 2009).  
Di dalam satu sisi, tindakan anggota tim yang mendorong pemberdayaan 
melalui perubahan organisasi dalam membuat keputusan dan mempengaruhi kerja 
tim. Di sisi lain, pemberdayaan dinilai melalui persepsi individu anggota dalam 
lingkungan. Anggota tim yang sangat kompak berkomitmen untuk menjalankan 
tujuan serta kegiatan tim mencerminkan bahwa kekohesifan adalah komposisi 
dalam dimensi sebagaimana diwujudkan dalam sebagian besar tim. (Littlepage et 
al, 1989).  
Menurut Zhang & Bartol (2010) menjelaskan bahwa semakin tinggi 
tingkat interaksi maka semakin kompak pula anggota tim yang diberdayakan. 
Sehingga tim yang kohesif lebih produktif dengan pemberdayaan pemimpin. 
Kohesi menjadi indikator penting antar anggota tim yang mempengaruhi 
pelaksanaan proses kerja dalam tim. 
Lebih dari 350 penelitian yang dilakukan oleh Johnson & Johnson (1989) 
mengungkapkan bahwa para pemimpin yang berhasil membuat anggota kelompok 
bekerja secara kooperatif dengan hubungan yang lebih positif akan dikembangkan 
berdasarkan kekompakan kelompok.  
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Penelitian Adner & Helfat (2003) menjelaskan bahwa pemberdayaan dan 
partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan akan menjalin hubungan yang 
kuat dan dapat berbagi informasi antar anggota tim. 
Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis dalam penelitian ini antara lain 
sebagai berikut : 
H2 : Pengaruh Pemberdayaan Karyawan Terhadap Kohesivitas Tim. 
3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Budaya organisasi merupakan kunci keberhasilan sebuah organisasi. 
Banyak penelitian dilakukan untuk mengidentifikasi nilai atau norma-norma 
perilaku yang bisa memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi. 
(Greenberg & Baron, 2000). 
Penelitian yang dilakukan oleh Armenakis et al (1993) mengungkapkan 
bahwa karyawan memahami apa yang terjadi di sebuah organisasi dan melakukan 
perubahan demi keberhasilan organisasi dengan kemampuan organisasi agar 
tercapainya tujuan organisasi. 
Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Sohail & Al-Ghamdi (2012) 
menjelaskan bahwa budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan. Semakin 
tinggi budaya organisasi maka semakin tinggi pula kinerja karyawan yang 
tercermin dalam hasil kerja, perilaku kerja, ciri-ciri individu, tanggung jawab dan 
etika. 
Pendapat atas hal yang sama dikatakan pada penelitian Roldan et al (2012) 
bahwa budaya organisasi akan menunjukkan perbaikan dalam kinerja organisasi 
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untuk mengambil risiko dan strategi menghadapi masalah yang disebabkan oleh 
perubahan tersebut. 
Berdasarkan uraian diatas, hipotesis penelitian ini antara lain : 
H3 : Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan. 
4. Pengaruh Pemberdayaan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan 
Pemberdayaan adalah mekanisme dalam memberikan karyawan 
wewenang untuk membuat keputusan. (Saif dan Saleh, 2013). Pemberdayaan 
didefinisikan pada penelitian sebelumnya bahwa karyawan berorganisasi dengan 
wewenang untuk menjalankan pekerjaan sehari-hari. (Huxtable, 1994).  
Penelitian Alvin Arifin (2014) mengatakan bahwa pemberdayaan memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Apabila karyawan tersebut 
diberdayakan dengan baik maka kinerja juga akan semakin meningkat. Begitu 
pula penelitian Idama Rohani Injilina Simanjutak (2016) menjelaskan bahwa 
pemberdayaan memiliki pengaruh terhadap kinerja. 
Selanjutnya pada penelitian Jacquiline (2014) mengungkapkan bahwa 
karyawan yang diberdayakan akan merasa termotivasi akan membuat karyawan 
untuk mendapatkan status dan kekuasaan untuk menerapkan pengetahuan dan 
keterampilan. 
Berdasarkan uraian diatas, hipotesis dalam penelitian ini antara lain sebagai 
berikut : 
H4 : Pemberdayaan Karyawan berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan. 
5. Pengaruh Kohesivitas Tim Terhadap Kinerja Karyawan 
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Kohesivitas merupakan suatu indikator penting antara anggota tim yang 
dapat mempengaruhi proses kerja. (Beal, et al, 2003). Penelitian yang dilakukan 
Marks et al (2001) menyatakan bahwa kohesi bersifat dinamis dan muncul karena 
faktor dari lingkungan kerja dan hasil melalui proses kerja.  
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Man dan Lam (2003) yaitu 
kohesivitas tim dapat meningkatkan kinerja. Penelitian Woerkom dan Sanders 
(2011) menyatakan bahwa kohesivitas berpengaruh di antara anggota tim, 
sehingga kebebasan dalam berpendapat dalam sebuah tim memiliki efek positif 
terhadap kinerja individu. Adapun penelitian yang dilakukan oleh Zulkifli dan 
Yusuf ( 2015) menyatakan hal yang sama bahwa semakin tinggi kohesivutas 
kelompok yang terjalin maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1  Waktu dan Wilayah Penelitian 
Waktu dalam penyusunan proposal hingga tersusunlah laporan penelitian 
ini yaitu pada bulan Oktober 2018. 
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Dan Liris Cemani Sukoharjo yang 
berada di Jalan Turi, Cemani, Grogol, Kabupaten Sukoharjo, Jawa Tengah.  
 
3.2 Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu dengan metode 
kuantitatif. Metode penelitian dalam metode kuantitatif yang digunakan ialah 
penyajian dalam bentuk statistika atau angka-angka. (Sugiyono, 2015). Tujuan 
dilakukannya penelitian ini yaitu untuk dapat mengetahui bagaimana pengaruh 
budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja dengan 
kohesivitas tim sebagai variabel intervening. 
 
3.3  Populasi, Sampel, Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1  Populasi  
 Populasi adalah sebuah wilayah yang meliputi suatu obyek dengan 
kualitas peneliti dalam menentukan kriteria tertentu untuk dipelajari dan 
disimpulkan. (Sugiyono, 2015). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
pada PT. Dan Liris Cemani Sukoharjo.  
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3.3.2  Sampel 
 Sampel adalah sebagian dari anggota populasi (Sugiyono, 2015). Dalam 
penentuan pencapaian tujuan dan masalah penelitian yang akan dikembangkan 
maka sampel harus sesuai dengan syarat yang telah ditetapkan. 
Pada penelitian ini yang diambil dalam jumlah sampel adalah karyawan 
pada PT. Dan Liris Cemani Sukoharjo yang beralamatkan di Jalan Turi, Cemani, 
Grogol, Kabupaten Sukoharjo, Jawa Tengah. Jumlah seluruh karyawan sebanyak 
8000 karyawan. Dengan penghitungan ukuran sampel yang dilakukan dengan 
menggunakan rumus Slovin menurut Sugiyono (2007). Rumus Slovin untuk 
menentukan jumlah sampel adalah sebagai berikut : 
    
 
       
 = 
    
            
 
     = 98,765  
     = 100 
Keterangan : n = Ukuran Sampel 
          N = Ukuran Populasi 
           e = Nilai kritis (batas ketelitian) yang diinginkan      
 Dari perhitungan tersebut, jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian 
ini sebanyak 100 karyawan pada PT. Dan Liris Cemani Sukoharjo. Maka dari itu 
penelitian ini dilakukan dengan menyebar sebanyak 100 kuesioner dan disebarkan 
langsung kepada karyawan PT. Dan Liris Cemani Sukoharjo. 
 
 
 
31 
 
 
 
3.3.3  Teknik Sampling 
Untuk menentukan sampel dengan jumlah yang bisa dengan tepat dan 
sesuai dengan ukuran sampel sehingga mewakili keseluruhan populasi yaitu 
menggunakan teknik pengambilan sampel. Menurut Kuncoro (2009) 
menyebutkan bahwa terdapat dua cara pengambilan sampel antara lain : 
a. Probability sampling berdasarkan prosedur seleksi dan memiliki peluang yang  
sama untuk dipilih. 
b. Nonprobability sampling berdasarkan prosedur yang tidak memberikan peluang 
yang sama bagi anggota populasi untuk menjadi anggota penelitian.  
  Penggunaan teknik pada penelitian ini yaitu teknik probability sampling 
yaitu simple random sampling. Cara dalam penentuan teknik Simple random 
sampling yaitu pada setiap anggota populasi (karyawan pada PT. Dan Liris 
Cemani Sukoharjo) menjadi anggota sampel penelitian memiliki kesempatan yang 
sama tanpa memperhatikan strata dalam populasi PT. Dan Liris Cemani 
Sukoharjo. Teknik dalam pengambilan data tersebut merupakan teknik yang 
mudah karena kuesioner dapat disebar terhadap semua populasi dan bersedia 
menjawab pertanyaan pada kuesioner. (Kuncoro, 2009)  
 
3.4  Data dan Sumber Data 
 Arikunto (2006) menjelaskan bahwa data adalah hasil dari sebuah 
pencatatan peneliti baik berupa fakta maupun angka. Sedangkan maksud dari 
sumber data adalah penjelasan asal sebuah data penelitian. 
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Dalam penelitian ini digunakan 2 sumber data antara lain sebagai berikut : 
1. Data primer 
Data primer merupakan data yang belum diolah oleh pihak tertentu dan 
berasal dari pihak pertama. Pihak pertama tersebut memiliki suatu data yang 
menunjukkan keaslian informasi yang terkandung dalam data tersebut (Abdillah 
dan Hartono, 2015). Data primer penelitian ini diperoleh langsung dari responden 
karyawan PT. Dan Liris Cemani Sukoharjo yang telah mengisi kuesioner. 
2.   Data Sekunder 
  Abdillah & Hartono (2015) menjelaskan mengenai data sekunder. Data 
sekunder merupakan data yang telah diolah, disimpan, disajikan dalam format 
tertentu berasal dari pihak tertentu dan untuk kepentingan tertentu yang diperoleh 
melalui pihak kedua yang ikut serta mengetahui ataupun memiliki suatu data. 
 
3.5.  Teknik Pengumpulan Data  
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa metode 
antara lain sebagai berikut ; 
3.5.1  Kuesioner 
  Pengumpulan data dalam penelitian ini dengan menggunakan kuesioner. 
Kuesioner adalah cara pengumpulan data dengan cara mengajukan pertanyaan 
kepada responden secara tertulis.  
  Jogiyanto (2008) menjelaskan mengenai skala yang digunakan dalam 
penelitian ini. Skala tersebut merupakan skala likert (Likert Scale). Skala Likert 
bertujuan untuk mengukur respon subyek ke dalam 5 poin skala dengan interval 
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yang sama. Semua indikator masing-masing variabel pertanyaan diberikan 5 
alternatif jawaban yaitu : 
Sangat Setuju (SS)  = Skor 5 
Setuju (S)   = Skor 4 
Netral (N)   = Skor 3 
Tidak Setuju (TS)  = Skor 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) = Skor 1  
 
3.5.2  Studi Kepustakaan (Library Research) 
  Metode ini sebagai landasan teori yang digunakan untuk menentukan 
variabel-variabel yang diukur serta menganalisis hasil-hasil penelitian sebelumnya 
dengan membaca literatur, artikel, jurnal dan situs di internet yang memiliki 
hubungan dengan penelitian yang dilakukan. 
 
3.6  Variabel Penelitian 
  Variabel penelitian adalah Penentuan ketetapan yang berbentuk apapun 
untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Pada penelitian ini digunakan 
beberapa variabel antara lain sebagai berikut : 
1. Variabel independen yang sering disebut variabel bebas merupakan variabel 
penyebab dari timbulnya variabel dependen (terikat). Pada penelitian ini 
variabel independen adalah budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan. 
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2. Variabel dependen yang sering disebut dengan variabel terikat merupakan 
variabel yang tergantung pada variabel lain. Penelitian ini variabel dependen 
adalah kinerja karyawan. 
3. Variabel intervening merupakan suatu variabel yang mempengaruhi hubungan 
antara variabel independen dan variabel dependen. Dalam penelitian ini 
variabel yang mempengaruhi hubungan variabel independen dan dependen 
adalah kohesivitas tim.  
 
3.7.  Definisi Operasional Variabel 
 Definisi operasional variabel adalah variabel yang diungkap dalam definisi 
konsep praktik dan kejadian nyata dalam ruang lingkup obyek penelitian/obyek 
yang diteliti. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel bebas, 
variabel terikat dan variabel intervening. Variabel bebas dalam penelitian ini 
adalah budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan. Variabel terikat penelitian 
ini adalah kinerja karyawan. Variabel intervening penelitian ini adalah kohesivitas 
tim.  
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Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 
Budaya 
Organisasi 
Budaya organisasi 
mengacu pada suatu 
sistem nilai yang terkait 
dengan suatu hal yang 
dilakukan oleh para 
anggota yang 
membedakan organisasi 
dari organisasi yang 
lainnya. Budaya 
organisasi tersebut 
memperlihatkan 
bagaimana para pekerja 
memandang 
karakteristik budaya 
organisasi. 
 
1. Inovasi  
2. Perhatian  
3. Orientasi 
hasil 
4. Orientasi 
orang 
5. Orientasi 
hasil 
6. Keagresi
fan  
7. Stabilitas  
 
Robbins, 2015 
Pemberdayaa
n Karyawan 
Pemberdayaan 
karyawan merupakan 
sebuah motivasi yang 
bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja 
dengan meningkatkan 
partisipasi dan 
keterlibatan dalam 
pengambilan keputusan. 
Hal ini berkaitan 
dengan pengembangan 
kepercayaan, motivasi, 
berpartisipasi dalam 
pengambilan keputusan, 
serta menghilangkan 
batasan antara 
karyawan dan 
manajemen puncak. 
1. Meaning 
2. Competence 
3. Self-
Determination 
4. Impact  
 
Meyerson, 2012 
& Spreitzer, 1995 
 
Kinerja 
Karyawan 
Kinerja karyawan 
adalah fungsi dari 
interaksi antara 
kemampuan dan 
motivasi. Kinerja 
karyawan mengacu 
pada pencapaian 
seseorang yang diukur 
Kualitas, 
kuantitas, 
ketepatan waktu, 
efektifitas, 
otonomi, dan 
komitmen kerja 
 
 
Robbins, 1998 & 
Soedjono, 2001 
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dengan standar atau 
kriteria yang ditetapkan 
oleh perusahaan. 
Kohesivitas 
Tim 
Kohesivitas merupakan 
pemahaman seseorang 
tentang kelompok 
berdasar waktu yang 
dihabiskan, akses ketat, 
ukuran kelompok, 
ancaman eksternal, 
sukses sebelumnya. 
Aspek waktu yang lama 
ketika saling 
berinteraksi akan 
menimbulkan kesamaan 
kepentingan dan 
menambah daya tarik 
kelompok. 
1.  Proses 
penyesuaian 
kelompok 
yang 
berkaitan 
dengan aspek 
sosial. Hal 
tersebut 
mengacu 
pada persepsi 
individu 
mengenai 
persamaan 
dan 
hubungan 
dalam 
kelompok. 
2.  Proses 
penyesuaian 
kelompok 
yang 
berkaitan 
dengan tugas 
kelompok. 
Hal ini 
dimaksudkan 
bahwa 
individu 
memiliki 
motivasi 
untuk tetap 
menjadi 
bagian dari 
kelompok. 
3.  Adanya daya 
tarik individu 
dalam 
kelompok 
yang 
berkaitan 
dengan aspek 
sosial.  
4.  Munculnya 
Robbins,2003 & 
Caroon et al, 
2002 
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daya tarik 
individu 
dalam 
kelompok 
yang 
berkaitan 
dengan tugas 
kelompok. 
 
3.8  Tehnik Analisis Data 
Cara yang digunakan untuk mengetahui sejauh mana variabel yang 
mempengaruhi variabel lain agar data yang dikumpulkan tersebut dapat 
bermanfaat merupakan pengertian dari analisis data. Setelah data tersebut 
dikumpulkan maka harus diolah terlebih dahulu dan dianalisis sehingga data 
tersebut dapat dijadikan pertimbangan dalam pengambilan keputusan. 
 
3.8.1  Uji Instrumen Penelitian 
 Alat yang digunakan untuk mengumpulkan data disebut dengan Uji 
instrument. Uji instrument diperoleh dari data yang berupa jawaban dari anggota 
terhadap butir-butir pertanyaan maupun pernyataan yang telah diajukan. 
1.  Uji Validitas  
 Ghozali (2006) menjelaskan bahwa uji validitas digunakan untuk 
mengukur valid atau tidaknya kuesioner. Kuesioner tersebut dikatakan valid 
apabila pernyataan yang tertera dalam kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu 
yang diukur oleh kuesioner tersebut. Tehnik yang digunakan mengenai uji 
validitas dalam penelitian ini adalah teknik analisis faktor dengan aplikasi 
software SPSS. Cara dalam melakukan uji validitas tersebut adalah dengan 
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membandingkan nilai r hitung (correlated item-total correlations) dengan nilai r 
tabel. Apabila nilai r hitung > r tabel dan bernilai positif maka pertanyaan dapat 
dikatakan valid.  
 
2. Uji Reliabilitas 
  Alat untuk menguji tingkat konsisten jawaban responden atas pertanyaan 
di dalam kuisioner adalah uji reliabilitas. Kuisioner dikatakan reliabel apabila 
jawaban seseorang terhadap pertanyaan tersebut konsisten dari waktu ke waktu 
(Ghazali, 2013). 
  Dalam mengukur reliabilitas dari instrument penelitian ini dilakukan 
dengan Cronbach’s Alpha. Pada uji reliabilitas dilakukan sebuah metode yaitu 
metode one shot. Hal tersebut berarti bahwa pengukuran korelasi antar jawaban  
dilakukan hanya satu kali dan selanjutnya hasilnya dibandingkan dengan 
pertanyaan lain. Menurut (Ghozali, 2013) pengukuran one shot dilakukan analisis 
Cronbach’s Alpha dan mengklasifikasikan nilai Cronbach’s Alpha sebagai berikut 
: 
a. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel. 
b. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliabel. 
c. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliablel. 
d. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,61 – 80 dikatakan reliabel. 
e. Nilai Cronbach’s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel. 
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3.8.2 Uji Asumsi Klasik 
1.  Uji Normalitas 
   Uji normalitas digunakan untuk pengujian model regresi apakah dalam 
model regresi variabel penggunaan atau residual memiliki distribusi normal. 
Seperti diketahui bahwa uji t dan f mengasumsikan nilai residual mengikuti 
distribusi normal. (Ghozali, 2013) 
2. Uji Multikolinieritas 
 Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji korelasi antar variabel 
independen (bebas). Dalam uji multikolinieritas, karakteristik nilai Tollerance 
yaitu > 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 10. Nilai tersebut menunjukkan adanya 
multikolinieritas antara independen dalam model regresi (Ghazali, 2013).  
3.      Uji Heteroskedastisitas 
     Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk pengujian apakah model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan terhadap 
pengamatan lain. Jika variance residual suatu pengamatan ke pengamatan lain 
nilainya tetap, maka dapat disimpulkan dengan Homoskedastisitas namun apabila 
berbeda disebut dengan Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik tersebut 
apabila homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. (Ghozali, 2013). 
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3.8.3  Uji Ketepatan Model 
1. Koefisien Determinasi  
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana model dapat 
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi yaitu antara 
nol dan satu. (Ghazali, 2013) 
2. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 
Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas 
dimasukkan dalam model memiliki pengaruh bersama-sama terhadap variabel 
dependen/terikat. (Ghazali, 2013) 
3.  Uji T 
 Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh masing-masing 
variabel independen secara individu dalam menerangkan variasi variabel 
dependen (Ghozali, 2012). Uji ini digunakan untuk menguji ada tidaknya 
pengaruh masing-masing variabel independen terhadap terhadap variabel 
dependen secara individual.  
 
3.8.4  Path Analysis (Metode Analisis Jalur) 
Ghozali (2013) menyatakan bahwa analisis jalur merupakan penjabaran 
dari analisis linier berganda. Hal tersebut berarti bahwa analisis jalur adalah 
penggunaan analisis regresi untuk mengetahui hubungan antar variabel yang telah 
ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori yang ada. Analisis jalur tidak dapat 
digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan kausalitas 
antar variabel dan juga tidak menentukan hubungan sebab akibat. 
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Dari landasan teori dan model maka hubungan antar variabel dapat 
terbentuk. Tujuan dari analisis jalur yaitu untuk menentukan pola hubungan antara 
tiga atau lebih variabel yang tidak dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau 
menolak hipotesis hubungan antar variabel. 
Rumus persamaan dalam metode analisis jalur (path analysis) yaitu : 
                    +   Z + e1 
Z  =    +      +       e2 
Dimana : 
   = Kinerja Karyawan 
α  = Konstanta 
β = Koefisien Regresi Parsial 
   = Budaya Organisasi                                                      
e  = Eror 
 
3.8.5  Sobel Test  
 Signifikan atau tidak pengaruh mediasi dapat diuji dengan sobel test. 
Seperti dijelaskan diatas bahwa sobel test menghendaki asumsi jumlah sampel 
besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Hasil sobel test 
memberikan nilai estimasi indirect effect yang kemudian dicari nilai t hitungnya 
dengan cara membagi besarnya nilai data terhadap nilai standart error dan 
membandingkan dengan nilai t tabel. Jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t 
tabel berarti pengaruh mediasi dikatakan signifikan dan nilai t sebesar 1,96. 
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 Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien kausalitas 
budaya organisasi dengan kinerja karyawan perlu diuji dengan menggunakan 
Sobeltest (Standar error dari koefisien indirect effect Sab) : 
      = √  
                        
 Berdasarkan hasil       dapat menghitung nilai t statistik pengaruh 
mediasi dengan rumus sebagai berikut : t = 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1 Deskripsi Obyek Penelitian 
1. Nama : PT. Dan Liris 
2. Lokasi : Kelurahan Banaran, Kecamatan Grogol, Kabupaten                   
Sukoharjo. 
3. Telepon  : (0271) 714400 
4. Faximile  : (0271) 735222 
5. Website   : http;//www.danliris.com 
6. Didirikan   : 1976 
7. Jenis Usaha   : Garmen Ekspor 
 
1. Sejarah Berdirinya Perusahaan 
  PT. Dan Liris merupakan anak perusahaan dari KERIS GROUP yang 
didirikan oleh Kasoem Tjokrosaputro pada tahun 1946. Beliau adalah perintis 
serta pendiri pertama PT. Batik Keris. Setelah beliau meninggal pada tanggal 29 
Desember 1976, usaha ini dikendalikan dan dijalankan oleh putranya yang 
bernama Handiman Tjokrosaputro sebagai pemimpin PT. Dan Liris. Beliaulah 
yang merintis perusahaan sampai beliau meninggal pada tanggal 12 Desember 
2006. Setelah itu diteruskan oleh putra beliau yang telah terlatih dan mendapat 
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bimbingan langsung dari beliau yaitu Mrs. Denis Tjokrosaputro dan Mrs. 
Mischelle Tjokrosaputro.  
  PT. Dan Liris berdiri pada tanggal 25 April 1974. Nama Dan Liria berasal 
dari kata Udan Liris dimana kata tersebut merupakan produk unggulan yang 
dikeluarkan oleh Batik Keris Group. Udan Liris kemudian disingkat menjadi 
Danliris kemudian dipatenkan sebagai nama perusahaan PT. Dan Liris. 
  Latar belakang berdirinya PT. Dan Liris adalah sejak lahir orde baru 1966 
terbukanya cakrawala bagi kehidupan sosial ekonomi bangsa Indonesia. Pada saat 
itu pemerintah memberi kesempatan yang luas untuk para investor dalam 
menanamkan modalnya di Indonesia baik yang berasal dari penanaman modal 
asing (PMA) ataupun penanaman modal dalam negeri (PMDN). Sejak adanya 
kebebasan investor untuk menanamkan modalnya tersebut dahulunya merupakan 
Keris Group diubah menjadi PT. Batik Keris. Sejak saat itu permintaan dari 
konsumen terhadap produk yang dikeluarkan PT. Batik Keris semakin banyak dan 
meningkat dari waktu ke waktu. Maka dari itu, agar PT. Bati Keris dapat 
memenuhi semua permintaan dari konsumennya, mengantisipasi jika terjadi 
fluktuasi harga bahan baku di pasaran dan untuk memenuhi kebutuhan sendiri 
maka PT. Batik Keris mendirikan perusahaan pemasok bahan baku tekstil dan 
batik yaitu PT. Dan Liris.  
 
2. Struktur Organisasi Perusahaan 
  Struktur organisasi merupakan hal yang penting bagi suatu organisasi. 
Struktur organisasi memberikan kerangka kerja yang menyeluruh mulai dari 
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perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, evaluasi dan tindakan pengendalian 
setiap lini dalam organisasi serta adanya hubungan antar elemen organisasi. 
Tujuan dibentuknya struktur organisasi yaitu agar setiap kegiatan di perusahaan 
dapat berjalan dengan lancer sesuai dengan jam kerja yang telah ditetapkan demi 
terwujudnya tujuan perusahaan. 
  Pada struktur organisasi PT. Dan Liris, Dewan Komisaris merupakan 
badan tertinggi dalam perusahaan. Dewan komisaris membawahi dan mengawasi 
Dewan Direksi dan dalam menjalankan tugasnya. Dewan Direksi terdiri dari 
Presiden Direktur yang membawahi Wakil Presiden Direktur. Direktur tiap-tiap 
bidang terdiri dari Direktur Produksi Textile dan Garmen, Direktur Marketing, 
Direktur Akuntansi dan Keuangan serta Direktur Umum. Direktur tiap-tiap bidang 
tersebut membawahi ketua divisi dan ketua Divisi membawahi ketua bagian.  
 
3. Visi dan Misi PT. Dan Liris 
  Visi PT. Dan Liris antara lain : 
a. Menjadi produsen tekstil yang dipercaya dan mampu menyediakan 
produk sesuai dengan harapan pelanggan melalui aplikasi sistem secara 
berkesinambungan. 
b. Selalu meningkatkan sumberdaya untuk dapat seoptimal mungkin 
memanfaatkan kemampuan di bidang teknologi, produksi, dan 
pengelolaan. 
c. Menjadi perusahaan tekstil yang terintegrasi terkenal sebagai yang 
terbaik oleh pemegang saham, pelanggan dan karyawan.  
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Adapun Misi dari PT. Dan Liris antara lain : 
a. Menjalin kerjasama yang saling menguntungkan dengan mitra usaha, 
pemasok dan pelanggan. 
b. Menjadi perusahaan tekstil yang terintegrasi dapat memuaskan pemegang 
saham melalui laba dan pelanggan melalui pelayanan pelanggan dengan 
baik, kualitas dan harga. 
c. Menyediakan lingkungan kerja yang menekankan kejujuran, kehati-
hatian, keamanan, dan penghargaan berdasarkan hasil.  
  Untuk mendukung tercapainya visi dan misi tersebut perusahaan telah 
menetapkan suatu slogan yaitu “Moving Together Towart Excellence” (Maju 
Bersama Menjadi Yang Terbaik). 
 
4.1.2 Deskripsi Responden 
  Deskripsi responden penelitian ini meliputi jenis kelamin, usia, dan lama 
bekerja di posisi saat ini. Hasil uji deskripsi responden penelitian adalah sebagai 
berikut : 
Tabel 4.1 
Deskripsi Responden berdasarkan jenis kelamin 
No Jenis Kelamin Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 Laki-laki 37 37% 
2 Perempuan 63 63% 
  100 100% 
 Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
   Berdasarkan tabel 4.1 diatas tentang deskripsi responden 
berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa banyaknya responden yang 
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berjenis kelamin laki-laki sebanyak 37 orang (37%) dan banyaknya responden 
yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 63 orang (63%). 
Tabel 4.2 
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
No Usia Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 20-40 Tahun 40 40% 
2 40-60 Tahun 60 60% 
  100 100% 
  Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
   Berdasarkan tabel 4.2 diatas tentang deskripsi responden 
berdasarkan usia menunjukkan bahwa banyaknya responden yang usianya 
berkisar antara 20-40 tahun sebanyak 40 orang (40%) dan responden yang usianya 
berkisar antara 40-60 Tahun sebanyak 60 orang (60%). 
Tabel 4.3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja di Posisi Saat Ini 
No Lama Bekerja Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Presentase (%) 
1 1-5 tahun 7 7% 
2 6-10 tahun 8 8% 
3 > 10 tahun 85 85% 
  100 100% 
  Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
   Berdasarkan tabel 4.3 diatas tentang deskripsi responden 
berdasarkan lama bekerja di posisi saat ini menunjukkan bahwa responden yang 
bekerja di posisi saat ini selama 1-5 tahun sebanyak 7 orang (7%), 6-10 tahun 
sebanyak 8 orang (8%) dan > 10 tahun sebanyak 85 orang (85%). 
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4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1  Uji Instrumen Penelitian 
1.   Uji Validitas 
  Ghozali (2006) menjelaskan bahwa uji validitas digunakan untuk 
mengukur valid atau tidaknya kuesioner. Kuesioner tersebut dikatakan valid 
apabila pernyataan yang tertera dalam kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu 
yang diukur oleh kuesioner tersebut. Tehnik yang digunakan mengenai uji 
validitas dalam penelitian ini adalah teknik analisis faktor dengan aplikasi 
software SPSS. Cara dalam melakukan uji validitas tersebut adalah dengan 
membandingkan nilai r hitung (correlated item-total correlations) dengan nilai r 
tabel. Apabila nilai r hitung > r tabel dan bernilai positif maka pertanyaan dapat 
dikatakan valid. Hasil uji validitas dengan menggunakan SPSS versi 20 diperoleh 
hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.4 
Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi 
No Butir Pernyataan                Keterangan 
1 BO1 0,363 0,195 Valid 
2 BO2 0,297 0,195 Valid 
3 BO3 0,240 0,195 Valid 
4 BO4 0,460 0,195 Valid 
5 BO5 0,415 0,195 Valid 
6 BO6 0,206 0,195 Valid 
7 BO7 0,457 0,195 Valid 
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 Tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel 
budaya organisasi dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan diperoleh nilai 
koefisien korelasi          >               . Nilai 0,195 diperoleh dari nilai         
dengan N = 100. 
Tabel 4.5  
Hasil Uji Validitas Variabel Pemberdayaan Karyawan 
No Butir Pernyataan                Keterangan 
1 PK1 0,464 0,195 Valid 
2 PK2 0,449 0,195 Valid 
3 PK3 0,580 0,195 Valid 
4 PK4 0,232 0,195 Valid 
 Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
 Tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel 
pemberdayaan karyawan dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan diperoleh 
nilai koefisien korelasi           >               . Nilai 0,195 diperoleh dari nilai 
      dengan N = 100. 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Variabel Kohesivitas Tim 
No Butir Pernyataan                Keterangan 
1 KT1 0,471 0,195 Valid 
2 KT2 0,608 0,195 Valid 
3 KT3 0,394 0,195 Valid 
4 KT4 0,424 0,195 Valid 
 Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
 Tabel 4.6 diatas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel 
kohesivitas tim dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan diperoleh nilai 
koefisien korelasi           >               . Nilai 0,195 diperoleh dari nilai 
      dengan N = 100. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
No Butir Pernyataan                Keterangan 
1 KK1 0,207 0,195 Valid 
2 KK2 0,487 0,195 Valid 
3 KK3 0,520 0,195 Valid 
4 KK4 0,484 0,195 Valid 
5 KK5 0,465 0,195 Valid 
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6 KK6 0,292 0,195 Valid 
 Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel 
kinerja karyawan dinyatakan valid. Hal ini dibuktikan dengan diperoleh nilai 
koefisien korelasi           >               . Nilai 0,195 diperoleh dari nilai 
      dengan N = 100. 
 
2.  Uji Reliabilitas 
Alat untuk menguji tingkat konsisten jawaban responden atas pertanyaan 
di dalam kuisioner adalah uji reliabilitas. Kuisioner dikatakan reliabel apabila 
jawaban seseorang terhadap pertanyaan tersebut konsisten dari waktu ke waktu 
(Ghazali, 2013). 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
No Variabel Croanbach’s Alpha Keterangan 
1 Budaya Organisasi 0,617 Reliabel 
2 Pemberdayaan Karyawan 0,645 Reliabel 
3 Kohesivitas Tim 0,687 Reliabel 
4 Kinerja Karyawan 0,644 Reliabel 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.8 diatas dapat ditunjukkan bahwa semua nilai 
Croanbach’s Alpha variabel budaya organisasi, pemberdayaan karyawan, 
kohesivitas tim dan kinerja karyawan lebih besar dari 0,60 sehingga dapat 
dinyatakan reliabel. 
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4.2.2  Path Analysis (Analisis Jalur) 
Ghozali (2013) menyatakan bahwa analisis jalur merupakan penjabaran 
dari analisis linier berganda. Hal tersebut berarti bahwa analisis jalur adalah 
penggunaan analisis regresi untuk mengetahui hubungan antar variabel yang telah 
ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori yang ada. Analisis jalur tidak dapat 
digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan kausalitas 
antar variabel dan juga tidak menentukan hubungan sebab akibat. 
Dari landasan teori dan model maka hubungan antar variabel dapat 
terbentuk. Tujuan dari analisis jalur yaitu untuk menentukan pola hubungan antara 
tiga atau lebih variabel yang tidak dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau 
menolak hipotesis hubungan antar variabel. 
Rumus persamaan dalam metode analisis jalur (path analysis) yaitu : 
                    +   Z + e1 
Z  =    +      +      + e2 
Dimana : 
   = Kinerja Karyawan 
α  = Konstanta 
β = Koefisien Regresi Parsial 
   = Budaya Organisasi                                                      
e  = Eror 
 Dari hasil output SPSS maka diperoleh persamaan sebagai berikut : 
Kinerja Karyawan = α + p3KT + p2BO +p5PK + e1 
Kohesivitas Tim     = α + p2BO + P5PK + e2 
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A.  Persamaan Regresi I 
4.2.3   Hasil Uji Asumsi Klasik 
1.  Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk pengujian model regresi apakah dalam 
model regresi variabel penggunaan atau residual memiliki distribusi normal. 
Seperti diketahui bahwa uji t dan f mengasumsikan nilai residual mengikuti 
distribusi normal. (Ghozali, 2013). Pada penelitian ini uji normalitas dilakukan 
dengan menggunakan uji One-Sample Kolmogornov-Smirnov Test. 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
Normal 
Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
1.83293075 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .158 
Positive .158 
Negative -.082 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.583 
Asymp. Sig. (2-tailed) .013 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan hasil uji pada tabel diatas, diketahui bahwa besarnya nilai test 
statistic kolmogornov-smirnov adalah 1,583 dan nilai Asymp. Sig (2 tailed) adalah 
sebesar 0,013. Nilai tersebut lebih besar dari nilai signifikansi 0,05 atau 5% yang 
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menunjukkan bahwa sampel data yang digunakan untuk penelitian berdistribusi 
normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolonieritas bertujuan untuk menguji korelasi antar variabel 
independen (bebas). Dalam uji multikolinieritas, karakteristik nilai Tollerance 
yaitu > 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 10. Nilai tersebut menunjukkan adanya 
multikolinieritas antara independen dalam model regresi (Ghazali, 2013). Ada 
tidaknya multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 4.10 pada kolom tolerance dan 
VIF. 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Multikolinearitas Model Regresi I 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardi
zed 
Coefficie
nts 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 13.330 2.891  4.611 .000   
Budaya_Organ
isasi 
.169 .072 .255 2.365 .000 .697 1.434 
Pemberdayaan
_karyawan 
-.249 .126 -.215 
-
1.979 
.000 .689 1.451 
Kohesivitas_ti
m 
.645 .125 .513 5.166 .000 .825 1.212 
a. Dependent Variable: Kinerja_karyawan 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan tabel 4.10 diatas menunjukkan bahwa nilai tolerance dari 
variabel budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan tidak ada yang nilainya 
kurang dari 0,1 dan nilai VIF tidak ada yang lebih dari 10. Maka dapat 
disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas. 
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4. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk pengujian apakah model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan terhadap 
pengamatan lain. Jika variance residual suatu pengamatan ke pengamatan lain 
nilainya tetap, maka dapat disimpulkan dengan Homoskedastisitas namun apabila 
berbeda disebut dengan Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik tersebut 
apabila homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. (Ghozali, 2013). 
Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan uji glejser, sehingga 
didapatkan hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Model Regresi I 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standard
ized 
Coeffici
ents 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolera
nce 
VIF 
1 
(Constant) .105 2.044  .051 .959   
Budaya_Organi
sasi 
.007 .051 .017 .142 .888 .706 1.417 
Pemberdayaan_
karyawan 
-.014 .089 -.019 -.154 .878 .696 1.436 
Kohesivitas_ti
m 
.085 .088 .107 .967 .336 .837 1.194 
a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
 
Berdasarkan tabel tersebut dapat dilihat bahwa variabel budaya organisasi 
dan pemberdayaan karyawan memiliki nilai probabilitas signifikansi diatas 0,05. 
Hal ini mewujudkan bahwa seluruh variabel independen signifikan secara statistic 
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mempengaruhi variabel dependen nilai absolut residual. Jadi, dapat disimpulkan 
bahwa model regresi tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 
 
4.2.4  Uji Ketepatan Model 
1.  Koefisien Determinasi (  )  
 Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana model 
dapat menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi yaitu 
antara nol dan satu. (Ghazali, 2013) 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (  ) Model Regresi I 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std.Error of 
Estimate 
1 .469 .220 .195 1.832 
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Pemberdayaan Karyawan, 
Kohesivitas Tim 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
 Dari tabel 4.14 diketahui bahwa R Square sebesar 0,220 atau 220%. Hal 
ini berarti bahwa kemampuan variabel-variabel independen yang terdiri dari 
budaya organisasi, pemberdayaan karyawan dalam menjelaskan variabel 
dependen yaitu  kinerja karyawan sebesar 220% sisanya dipengaruhi oleh variabel 
lain. 
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2.  Uji  Statistik F 
 Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas 
dimasukkan dalam model memiliki pengaruh bersama-sama terhadap variabel 
dependen/terikat. (Ghazali, 2013) 
Tabel 4.13 
Hasil Uji F Model Regresi I 
          
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
Regression 
Residual 
Total 
90.722 
322.038 
412.760 
3 
96 
99 
30.241 
3.355 
9.015       
a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Pemberdayaan Karyawan, 
Kohesivitas Tim 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
 Dari tabel 4.16 diatas, dapat diketahui nilai         sebesar 9,015 dengan 
sig. 0,000. Hasil ini lebih besar dibandingkan dengan nilai diperoleh nilai        = 
3,09 
 Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan variabel budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan secara 
simultan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa model regresi yang 
digunakan layak atau tepat. 
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3.  Uji T 
 Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh masing-masing 
variabel independen secara individu dalam menerangkan variasi variabel 
dependen (Ghozali, 2012). Uji ini digunakan untuk menguji ada tidaknya 
pengaruh masing-masing variabel independen terhadap terhadap variabel 
dependen secara individual. Hasil uji signifikansi atau uji t dapat dilihat sebagai 
berikut : 
Tabel 4.14 
Hasil Uji T Model Regresi I 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 13.330 2.891  4.611 .000 
Budaya_Organisas
i 
.169 .072 .255 2.365 .000 
Pemberdayaan_kar
yawan 
.249 .126 .215 1.979 .000 
 Kohesivitas tim .645 .125 .513 5.166 .000 
a. Dependent variable : Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Pemberdayaan Karyawan, 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
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B.  Persamaan Regresi II 
1.  Uji Normalitas 
          Tabel 4.15 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
Normal 
Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
1.83293075 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .158 
Positive .158 
Negative -.082 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.583 
Asymp. Sig. (2-tailed) .013 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
Berdasarkan hasil uji pada tabel diatas, diketahui bahwa besarnya nilai test 
statistic kolmogornov-smirnov adalah 1,583 dan nilai Asymp. Sig (2 tailed) adalah 
sebesar 0,013. Nilai tersebut lebih besar dari nilai signifikansi 0,05 atau 5% yang 
menunjukkan bahwa sampel data yang digunakan untuk penelitian berdistribusi 
normal. 
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2.  Uji Multikolinearitas 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Multikolinearitas Model Regresi II 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standa
rdized 
Coeffi
cients 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toler
ance 
VIF 
1 
(Constant) 8.815 2.130 
 
4.138 .000 
  
Budaya_Org
anisasi 
-.218 .048 -.412 -4.492 .000 .798 1.254 
Pemberdayaa
n_karyawan 
.378 .085 .410 4.467 .000 .800 1.251 
 
Kinerja 
Karyawan 
.354 .068 .437 5.231 .000 .997 1.003 
a. Dependent Variable: Kohesivitas_tim 
  Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2019 
 Berdasarkan tabel 4.16 diatas menunjukkan bahwa nilai tolerance 
dari variabel budaya organisasi, pemberdayaan karyawan dan kinerja karyawan 
tidak ada yang nilainya kurang dari 0,1 dan nilai VIF tidak ada yang lebih dari 10. 
Maka dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak terjadi 
multikolinearitas. 
 
 
 
 
 
61 
 
 
 
3.  Uji Heteroskedastisitas 
Tabel 4.17 
Hasil Uji Heteroskedastisitas Model Regresi II 
Coefficients
a
 
Model Unstandardize
d Coefficients 
Standard
ized 
Coeffici
ents 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toler
ance 
VIF 
1 
(Constant) -6.874 1.760 
 
-3.906 .000 
  
Budaya_Orga
nisasi 
-.022 .040 -.054 -.561 .576 .798 1.254 
Pemberdayaa
n_karyawan 
.020 .070 .027 .282 .778 .800 1.251 
 
Kinerja_Kary
awan 
.354 .068 .437 5.231 .056 .997 1.003 
a. Dependent Variable: Kohesivitas tim 
 
Berdasarkan tabel tersebut dapat dilihat bahwa variabel budaya organisasi 
dan pemberdayaan karyawan memiliki nilai probabilitas signifikansi diatas 0,05. 
Hal ini mewujudkan bahwa seluruh variabel independen signifikan secara statistic 
mempengaruhi variabel dependen nilai absolut residual. Jadi, dapat disimpulkan 
bahwa model regresi tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 
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4.  Uji Koefisien Determinasi (  ) 
Tabel 4.18 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (  ) Model Regresi II 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std.Error of 
Estimate 
1 .595 .355 .334 1.325 
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Pemberdayaan Karyawan, 
Kinerja Karyawan 
Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
 Dari tabel 4.18 diketahui bahwa R Square sebesar 0,355 atau 220%. Hal 
ini berarti bahwa kemampuan variabel-variabel independen yang terdiri dari 
budaya organisasi, pemberdayaan karyawan dalam menjelaskan variabel 
dependen yaitu  kohesivitas tim sebesar 335% sisanya dipengaruhi oleh variabel 
lain. 
5.  Uji F 
Tabel 4.19 
Hasil Uji F Model Regresi II 
          
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
Regression 
Residual 
Total 
92.644 
168.666 
261.310 
3 
96 
99 
30.881 
1.757 
17.577       
a. Dependent Variable : Kohesivitas tim 
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Pemberdayaan Karyawan, Kinerja 
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Sumber : Data Primer Diolah, 2019 
 Dari tabel 4.19 diatas, dapat diketahui nilai         sebesar 17,577 dengan 
sig. 0,000. Hasil ini lebih besar dibandingkan dengan nilai        = 3, 09. 
 Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan variabel budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan secara 
simultan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa model regresi yang 
digunakan layak atau tepat. 
6.  Uji T 
Tabel 4.20 
Hasil Uji T Model Regresi II 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.815 2.130  4.138 .000 
Budaya_Organisas
i 
.218 .048 .412 
       
4.492 
.000 
Pemberdayaan_kar
yawan 
.378 .085 .410 4.467 .000 
 Kinerja Karyawan .354 .068 .437 5.231 .000 
a. Dependent Variable: Kohesivitas_tim 
a. Dependent Variable : Kohesivitas tim 
Sumber : Data Primer yang diolah, 2019 
a. Hasil Uji Hipotesis 1 
Hipotesis pertama pada penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah 
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil regresi diketahui 
bahwa besarnya nilai signifikansi variabel budaya organisasi adalah 0,000. 
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Artinya budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada tingkat 
keyakinan 95% (α = 0,05) dengan sig < α 0,05, 0,12 < 0,05. 
b. Hasil Uji Hipotesis 2 
Hipotesis kedua pada penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah  
pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil regresi 
diketahui bahwa besarnya nilai signifikansi variabel pemberdayaan karyawan 
adalah 0,000. Artinya budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
pada tingkat keyakinan 95% (α = 0,05) dengan sig < α 0,05, 0,50 < 0,05. 
c. Hasil Uji Hipotesis 3 
Hipotesis ketiga pada penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah  
budaya organisasi berpengaruh terhadap kohesivitas tim. Hasil regresi diketahui 
bahwa besarnya nilai signifikansi variabel budaya organisasi adalah 0,000. 
Artinya budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada tingkat 
keyakinan 95% (α = 0,05) dengan sig < α 0,05, 0,00 < 0,05. 
d. Hasil Uji Hipotesis 4 
Hipotesis ketiga pada penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah  
pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap kohesivitas tim. Hasil regresi 
diketahui bahwa besarnya nilai signifikansi variabel budaya organisasi adalah 
0,000. Artinya budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
tingkat keyakinan 95% (α = 0,05) dengan sig < α 0,05, 0,00 < 0,05. 
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Gambar 2.2 
Model Analisis Jalur (Path Analysis) 
 
                 
                                            p1 = 0,169 
                   p2 = 0,218 
                                                       p3 = 0,645 
        
                   p5 =  0,378 
                                                              
p4 = 0,249 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2019 
Kinerja Karyawan = α + p3KT + p2BO + p5PK + e1 
 = 13.330 + 0,645 + 0,218 +  0,378 + 0,78 
 = 13.330 + 2.021 
 = 15.351 
Kohesivitas Tim     = α + p2BO + P5PK + e2 
           = 8.815 + 0,218 + 0,378 + 0,645 
           = 8.815 + 1.241 
 = 10.056 
 
 
Budaya 
Organisasi 
Kohesivitas 
Tim 
Kinerja 
Karyawan 
Pemberdayaan 
Karyawan 
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4.2.5  Sobel Test 
 Signifikan atau tidak pengaruh mediasi dapat diuji dengan sobel test. 
Seperti dijelaskan diatas bahwa sobel test menghendaki asumsi jumlah sampel 
besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. Hasil sobel test 
memberikan nilai estimasi indirect effect yang kemudian dicari nilai t hitungnya 
dengan cara membagi besarnya nilai data terhadap nilai standart error dan 
membandingkan dengan nilai t tabel. Jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t 
tabel berarti pengaruh mediasi dikatakan signifikan dan nilai t sebesar 1,96. 
 Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien kausalitas 
budaya organisasi dengan kinerja karyawan perlu diuji dengan menggunakan 
Sobeltest (Standar error dari koefisien indirect effect Sab) : 
      = √  
                        
      = √     
                                    
      = √                                   
      = √             
      = 0,05459 / 0,054 
P2 * p3 = (0,218) x (0,645) = 0,14061 
 Berdasarkan hasil       dapat menghitung nilai t statistik pengaruh 
mediasi dengan rumus sebagai berikut : 
t = 
    
     
 = 
       
     
 = 2,6038 
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e. Hasil Uji Hipotesis 5 
 Berdasarkan nilai t hitung sebesar 2,6038 lebih besar dari tingkat 
signifikansi 0,05 yaitu 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
0,140 adalah signifikan. Sehingga hasil ini berarti ada pengaruh mediasi 
kohesivitas tim oleh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 
 Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien kausalitas 
pemberdayaan karyawan dengan kinerja karyawan perlu diuji dengan 
menggunakan Sobeltest (Standar error dari koefisien indirect effect Sab) : 
      = √  
                         
      = √     
                                    
      = √                                           
      = √              
      = 0,06441 / 0,064 
P5 * p3 = (0,378) x (0,645) = 0,24381 
 Berdasarkan hasil       dapat menghitung nilai t statistik pengaruh 
mediasi dengan rumus sebagai berikut : 
t = 
    
     
 = 
       
     
 = 3,8095 
f. Hasil Uji Hipotesis 6 
 Berdasarkan nilai t hitung sebesar 3,8095 lebih besar dari tingkat 
signifikansi 0,05 yaitu 1,96. Maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi 
0,243 adalah signifikan. Sehingga hasil ini berarti ada pengaruh mediasi 
kohesivitas tim oleh pemberdayaan karyawan terhadap kinerja karyawan. 
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4.2.7  Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
  Budaya organisasi berpengaruh terhadap kohesivitas tim kerja. Karyawan 
memahami apa yang terjadi di sebuah organisasi dan melakukan perubahan demi 
keberhasilan organisasi dengan kemampuan organisasi agar tercapainya tujuan 
organisasi. Armenakis et al (1993) Hal ini bermakna bahwa budaya organisasi 
akan meningkatkan kinerja karyawan.  
 Dalam melakukan inovasi, organisasi memberikan toleransi terhadap 
resiko yang terjadi dan terbuka untuk memberikan masukan-masukan yang 
inovatif terhadap karyawan. Selain itu, suatu organisasi lebih berfokus pada hasil 
yang diperoleh. Proses kegiatan organisasi juga sangat agresif serta kompetitif 
demi menjaga kestabilan produktifitas kerja. 
  Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya Sohail & Al-Ghamdi 
(2012) menjelaskan bahwa budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan. 
Semakin tinggi budaya organisasi maka semakin tinggi pula kinerja karyawan 
yang tercermin dalam hasil kerja, perilaku kerja, ciri-ciri individu, tanggung jawab 
dan etika. 
2.  Pengaruh Pemberdayaan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan 
  Pemberdayaan Karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Karyawan yang diberdayakan akan merasa termotivasi akan membuat karyawan 
untuk mendapatkan status dan kekuasaan untuk menerapkan pengetahuan dan 
keterampilan. 
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  Dalam unit pekerjaan, karyawan didorong untuk menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan tugas dan tata tertib yang berlaku. Di sisi lain, agar pekerjaan dapat 
bekerja dengan efektif dan mampu meningkatkan kinerja, maka dibutuhkan 
kompetensi bagi karyawan. 
Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yaitu penelitian Alvin 
Arifin (2014) mengatakan bahwa pemberdayaan memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Apabila karyawan tersebut diberdayakan 
dengan baik maka kinerja juga akan semakin meningkat. Begitu pula penelitian 
Idama Rohani Injilina Simanjutak (2016) menjelaskan bahwa pemberdayaan 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
3.  Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kohesivitas Tim 
  Budaya organisasi berpengaruh terhadap kohesivitas tim. Cara pandang 
kelompok menjadi aspek yang kuat dengan organisasi dan cenderung 
mengesampingkan tujuan individu. Pertentangan tim didasarkan pada kesesuaian 
norma, perubahan dalam satu bagian mempengaruhi bagian lain, kepentingan 
pribadi, pengaruh dari luar, dan sakral dalam artian beberapa elemen dianggap 
tidak dapat diubah.(Watson, 1969) 
  Dengan adanya motivasi dalam tim kerja, karyawan merasa nyaman 
menjadi anggota tim sehingga mampu mempertimbangkan kemampuan dan 
memiliki nilai kontrol kerja yang tinggi. Namun, tugas yang diberikan kepada 
karyawan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki. 
5. Pengaruh Pemberdayaan Karyawan Terhadap Kohesivitas Tim 
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  Pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap kohesivitas tim kerja. 
Pemberdayaan karyawan terdiri dengan empat dimensi yaitu  potensi, keyakinan 
dalam efektivitas tim, makna dan hak yang dialami oleh anggota tim untuk 
pengambilan keputusan dan dampak tugas tim pada organisasi. Pada tim evaluasi, 
pemberdayaan dilihat dari perspektif cara pandang dan psikologis. (Tuuli & 
Rowlinson, 2009).  
  Efektivitas tim mampu menjalin hubungan baik antara tim kerja dengan 
anggota tim yang lain. Tugas yang telah diberikan tim kerja dinilai sesuai dengan 
kemampuan yang dimiliki dan mendorong karyawan untuk selalu bekerja lebih 
baik. 
5.  Pengaruh Kohesivitas Tim Terhadap Kinerja Karyawan 
Kohesivitas tim berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kohesivitas 
merupakan suatu indikator penting antara anggota tim yang dapat mempengaruhi 
proses kerja. kohesi yang muncul bersifat dinamis dan disebabkan oleh faktor dari 
lingkungan kerja dan hasil melalui proses kerja.  
Hal ini mendukung penelitian sebelumnya yaitu Man dan Lam (2003) 
bahwa kohesivitas tim dapat meningkatkan kinerja. Begitu pula Woerkom dan 
Sanders (2011) yang menyatakan bahwa kohesivitas berpengaruh di antara 
anggota tim, sehingga kebebasan dalam berpendapat dalam sebuah tim memiliki 
efek positif terhadap kinerja individu. 
6.  Pengaruh Budaya Organisasi dan Pemberdayaan Karyawan Terhadap 
Kinerja Melalui Kohesivitas Tim Sebagai Variabel Mediasi 
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  Budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja melalui 
kohesivitas tim kerja saling berpengaruh. Hal ini dikarenakan pentingnya suatu 
organisasi untuk menjaga kestabilan produktifitas kerja dalam segala aspek demi 
kepentingan dan tujuan perusahaan. 
 Begitu pula untuk pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap kinerja. 
Hal ini disebabkan karena dalam unit pekerjaan mereka memiliki kontrol kerja 
yang tinggi dan mempertimbangkan kemampuan serta pengalaman yang 
dibutuhkan oleh perusahaan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1  Kesimpulan 
  Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh budaya organisasi dan 
pemberdayaan karyawan terhadap kinerja dengan kohesivitas tim kerja sebagai 
variabel intervening (Studi Pada PT. Dan Liris Sukoharjo) dapat ditarik 
kesimpulan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal 
ini disebabkan karena organisasi sangat menjaga kestabilan produktifitas kerja. 
Dalam melakukan inovasi, organisasi memberikan toleransi terhadap resiko yang 
terjadi dan terbuka untuk memberikan masukan-masukan yang inovatif terhadap 
karyawan.  
 Selain itu, suatu organisasi lebih berfokus pada hasil yang diperoleh. 
Proses kegiatan organisasi juga sangat agresif serta kompetitif demi menjaga 
kestabilan produktifitas kerja. Begitu pula pemberdayaan karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan dengan adanya motivasi akan membuat karyawan 
untuk mendapatkan status dan kekuasaan untuk menerapkan pengetahuan dan 
keterampilan.  
 Tingkat budaya organisasi berpengaruh terhadap kohesivitas tim kerja 
karyawan dapat dilihat dari kekohesifan individu dan saling berinteraksi dengan 
baik menjadi anggota tim sehingga mampu mempertimbangkan kemampuan dan 
memiliki nilai kontrol kerja yang tinggi. Tugas yang diberikan kepada karyawan 
sesuai dengan kemampuan yang dimiliki. Selain itu, cara pandang kelompok 
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menjadi aspek yang kuat dengan organisasi dan cenderung mengesampingkan 
tujuan individu. 
 Pemberdayaan karyawan berpengaruh terhadap kohesivitas tim kerja 
karyawan sebab efektivitas tim mampu menjalin hubungan baik antara tim kerja 
dengan anggota tim yang lain. Tugas yang telah diberikan tim kerja dinilai sesuai 
dengan kemampuan yang dimiliki dan mendorong karyawan untuk selalu bekerja 
lebih baik.  
 Kohesivitas tim berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena kohesivitas 
merupakan suatu indikator penting antara anggota tim yang dapat mempengaruhi 
proses kerja. kohesi yang muncul bersifat dinamis dan disebabkan oleh faktor dari 
lingkungan kerja dan hasil melalui proses kerja.  
 Budaya organisasi dan pemberdayaan karyawan terhadap kinerja melalui 
kohesivitas tim saling berpengaruh. Hal ini dapat dilihat dari pentingnya suatu 
organisasi untuk menjaga kestabilan produktifitas kerja dalam segala aspek demi 
kepentingan dan tujuan perusahaan. Begitu pula untuk pemberdayaan karyawan 
berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini disebabkan karena dalam unit pekerjaan 
mereka memiliki kontrol kerja yang tinggi dan mempertimbangkan kemampuan 
serta pengalaman yang dibutuhkan oleh perusahaan. 
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5.2.  Keterbatasan Penelitian 
  Keterbatasan dalam penelitian ini adalah rendahnya nilai adjusted R 
Square dan R hitung yang ditunjukkan dalam model penelitian ini yang berarti 
bahwa variasi variabel independen dapat menjelaskan variabel kinerja karyawan 
masih cukup kecil. 
  Penyebaran kuesioner yang tidak diberikan secara langsung oleh peneliti 
terhadap responden, melainkan harus melalui Kepala bidang pelatihan sebagai 
perantara dalam penyebaran kuesioner kepada karyawan PT.Dan Liris yang 
dijadikan responden atau sampel dalam penelitian. 
 
5.2.1  Saran 
  Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Manajemen PT.Dan Liris hendaknya melakukan upaya untuk memberdayakan 
karyawan seperti pemberian pelatihan secara berkelanjutan, evaluasi untuk 
pencapaian hasil yang sudah dicapai dan memberikan mentoring kepada setiap 
karyawan dengan menunjukkan apa yang harus mereka lakukan dan 
memberikan contoh kepada karyawan tersebut. 
2. Manajemen PT.Dan Liris diharapkan dapat meningkatkan motivasi intrinsik 
dalam mendorong perilaku karyawan sehingga kewenangan dalam bekerja 
dapat tercapai secara efektif. 
3. Manajemen PT.Dan Liris hendaknya melakukan upaya untuk meningkatkan 
pemberdayaan karyawan yang nantinya akan memberikan pengaruh. Pengaruh 
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tersebut menunjukkan dimana karyawan merasa bahwa perilaku mereka 
mampu membuat perubahan. Salah satunya adalah aspek sosial yaitu dari 
adanya peraturan atau tata tertib yang berlaku sehingga kondisi lingkungan 
kerja dapat terjaga. 
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KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN PEMBERDAYAAN 
KARYAWAN TERHADAP KINERJA DENGAN KOHESIVITAS TIM 
KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 
 
1. PETUNJUK PENGISIAN 
1. Sebelum mengisi pertanyaan, terlebih dahulu tulislah identitas 
Saudara/i pada tempat yang sudah disediakan. 
2. Berilah tanda silang (X) pada salah satu jawaban yang menurut 
Saudara/i paling benar. 
3. Pertanyaan tidak menimbulkan akibat apapun terhadap diri Saudara/i. 
Untuk itu saya mengharapkan jawaban yang sejujurnya. 
 
2. IDENTITAS RESPONDEN 
a. Nama   : 
b. Usia  : 
c. Jenis Kelamin : 
d. Unit Kerja  : 
e. Lama Bekerja : 
 
TANGGAPAN RESPONDEN 
 
 
A. BUDAYA ORGANISASI 
No PERTANYAAN SS S N TS STS 
1 Organisasi memberikan 
toleransi terhadap resiko 
yang diambil dalam 
melakukan inovasi. 
     
2 Organisasi terbuka bagi 
karyawan untuk 
memberikan masukan-
masukan yang inovatif. 
     
3 Organisasi lebih berfokus 
pada hasil yang diperoleh 
daripada cara yang 
digunakan. 
     
4 Organisasi dapat 
memberikan toleransi 
terhadap konflik yang 
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mungkin terjadi pada saat 
melakukan inovasi. 
5 Organisasi cenderung 
mengutamakan kinerja tim. 
     
6 Proses kegiatan organisasi 
sangat agresif dan 
kompetitif. 
     
7 Organisasi sangat menjaga 
kestabilan produktifitas  
kerja. 
     
 
B. PEMBERDAYAAN KARYAWAN 
No PERTANYAAN SS S N TS STS 
1 Dalam unit pekerjaan 
saya, karyawan 
didorong untuk 
menyelesaikan 
pekerjaan sesuai 
dengan tugas dan tata 
tertib yang berlaku. 
     
2 Karyawan di unit 
pekerjaan saya 
memiliki kompetensi 
dalam melakukan 
pekerjaan. 
     
3 Dalam unit kerja saya 
dinilai memiliki 
kontrol kerja yang 
tinggi. 
     
4 Unit kerja saya 
mempertimbangkan 
kemampuan dan 
pengalaman yang 
dibutuhkan 
perusahaan. 
     
 
C. KOHESIVITAS TIM 
No PERTANYAAN SS S N TS STS 
1 Suasana kerja dan 
interaksi yang terjalin 
dalam tim kerja saya 
merasa nyaman menjadi 
anggota tim. 
     
2 Dengan adanya motivasi      
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dalam tim kerja saya 
mendorong saya untuk 
selalu bekerja lebih 
baik. 
3 Menjalin hubungan baik 
antara tim kerja saya 
dengan anggota tim 
yang lain sangatlah 
penting. 
     
4 Tugas yang diberikan 
tim kerja saya sesuai 
dengan kemampuan 
yang saya miliki. 
     
 
D. KINERJA KARYAWAN 
No PERTANYAAN SS S N TS STS 
1 Saya dapat 
menyelesaikan 
semua pekerjaan 
yang diberikan 
sebaik mungkin 
untuk memperoleh 
hasil yang 
maksimal. 
     
2 Saya memiliki 
inisiatif untuk 
menyelesaikan 
pekerjaan secara 
maksimal. 
     
3 Saya dapat 
menyelesaikan 
pekerjaan tepat 
waktu sesuai 
dengan standar 
yang telah 
ditetapkan oleh 
perusahaan. 
     
4 Sumber daya yang 
disediakan 
perusahaan telah 
saya gunakan secara 
efektif. 
     
5 Saya mampu 
bekerjasama dengan 
sesama rekan kerja. 
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6 Saya memiliki 
komitmen untuk 
bertanggung jawab 
sepenuhnya dalam 
bekerja. 
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Data Penelitian 
 
A. Budaya Organisasi 
No BO1 BO2 BO3 BO4 BO5 BO6 BO7 Budaya 
Organisasi 
1 5 4 4 5 5 3 4 30 
2 4 4 5 4 5 4 5 31 
3 3 5 4 4 5 4 4 29 
4 4 5 4 5 4 5 4 31 
5 4 5 4 3 5 4 5 30 
6 4 4 5 4 4 2 4 27 
7 4 5 4 5 4 4 4 30 
8 4 4 5 4 5 4 5 31 
9 4 5 1 4 5 4 4 27 
10 4 5 2 4 3 5 4 27 
11 4 5 4 4 4 4 5 30 
12 3 4 4 5 4 3 5 28 
13 4 4 5 4 5 4 5 31 
14 3 4 4 5 4 3 5 28 
15 3 4 3 4 5 3 5 27 
16 4 4 3 4 4 3 4 26 
17 4 3 4 4 4 5 4 28 
18 4 3 4 4 4 5 4 28 
19 4 3 4 4 4 4 3 26 
20 4 4 3 4 3 4 4 26 
21 4 5 4 4 4 5 5 31 
22 5 4 5 5 3 5 4 31 
23 4 5 4 4 4 4 5 30 
24 5 5 5 4 4 5 4 32 
25 3 4 4 4 3 5 4 27 
26 5 5 5 5 4 5 5 34 
27 5 5 5 5 5 5 5 35 
28 3 2 3 5 4 3 5 25 
29 5 3 2 3 3 5 5 26 
30 5 3 2 5 4 3 3 25 
31 4 5 5 3 4 3 5 29 
32 4 4 5 4 2 4 5 28 
33 4 4 5 5 4 4 5 31 
34 4 4 4 2 3 2 4 23 
35 4 4 4 4 4 4 4 28 
36 4 4 4 4 4 3 4 27 
37 4 5 4 4 4 3 4 28 
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38 4 5 4 4 4 3 4 28 
39 4 5 4 4 4 3 4 28 
40 4 4 4 3 4 4 4 27 
41 3 3 4 2 2 4 4 22 
42 4 4 4 2 2 2 4 22 
43 3 4 4 2 5 4 4 26 
44 4 4 4 2 2 2 4 22 
45 4 4 4 2 2 2 4 22 
46 3 5 5 5 4 1 5 30 
47 4 4 4 2 2 4 4 23 
48 4 4 4 2 4 4 4 25 
49 4 5 4 3 4 3 4 27 
50 4 5 4 4 4 4 5 30 
51 4 5 5 3 4 4 5 30 
52 4 5 4 4 3 3 4 27 
53 4 5 4 4 4 3 4 28 
54 4 5 4 2 4 3 4 26 
55 4 4 4 4 4 4 4 28 
56 4 4 4 4 3 4 4 27 
57 4 4 4 2 3 2 4 23 
58 4 4 5 5 3 4 5 30 
59 3 3 5 4 4 4 5 29 
60 4 5 5 3 4 3 4 28 
61 4 3 3 3 3 3 3 21 
62 3 4 4 3 4 4 4 27 
63 3 5 4 2 4 4 4 27 
64 5 4 4 4 4 4 4 27 
65 4 4 4 2 2 2 4 21 
66 4 5 5 5 3 3 4 30 
67 3 4 4 2 2 2 4 22 
68 4 4 4 2 4 2 4 24 
69 3 3 4 2 4 4 4 24 
70 3 4 4 2 5 5 4 28 
71 3 5 4 2 2 4 4 24 
72 4 4 4 2 4 4 4 25 
73 3 4 5 2 5 4 5 28 
74 4 5 4 3 4 3 4 27 
75 4 3 4 4 3 3 4 24 
76 3 4 4 3 4 4 4 27 
77 4 4 5 4 4 4 5 30 
78 3 3 3 3 3 3 3 21 
79 4 5 4 2 4 4 4 27 
80 4 3 4 2 2 2 4 20 
81 4 5 5 3 4 3 5 29 
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82 4 4 5 4 2 4 5 28 
83 4 4 5 5 4 4 5 31 
84 4 4 4 2 3 2 4 23 
85 4 4 4 4 4 4 4 28 
86 4 4 4 4 4 3 4 27 
87 4 5 4 4 4 3 4 28 
88 4 5 4 4 4 3 4 28 
89 3 5 4 4 4 3 4 28 
90 4 4 4 3 4 4 4 27 
91 3 3 4 2 2 4 4 22 
92 4 4 4 2 2 2 4 22 
93 4 4 4 2 5 4 4 26 
94 4 4 4 2 2 2 4 22 
95 4 4 4 2 2 2 4 22 
96 5 5 5 5 4 1 5 30 
97 3 4 4 2 2 4 4 23 
98 3 4 4 2 4 4 4 25 
99 4 5 4 3 4 3 4 27 
100 3 4 4 4 3 3 4 25 
 
B. Pemberdayaan Karyawan 
No PK1 PK2 PK3 PK4 Pemberdayaan Karyawan 
1 4 5 5 4 18 
2 4 3 5 4 16 
3 3 5 4 5 17 
4 3 4 3 4 14 
5 3 4 4 5 16 
6 4 4 2 5 15 
7 4 4 4 4 16 
8 5 5 5 5 20 
9 5 4 4 4 17 
10 5 4 5 4 18 
11 4 2 4 5 15 
12 4 4 4 3 15 
13 3 4 5 5 17 
14 4 3 3 4 14 
15 5 4 5 4 18 
16 4 4 3 5 16 
17 3 5 4 4 16 
18 4 5 4 4 17 
19 4 3 4 4 15 
20 3 4 5 4 16 
21 4 5 4 4 17 
22 4 4 4 4 16 
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23 5 4 5 3 17 
24 3 5 4 4 16 
25 4 4 3 4 15 
26 4 4 4 4 16 
27 4 4 4 5 17 
28 4 5 3 4 16 
29 4 4 3 4 15 
30 4 5 5 4 18 
31 5 5 5 5 20 
32 4 4 4 4 16 
33 5 5 5 4 19 
34 4 5 4 4 17 
35 4 4 4 4 16 
36 4 4 4 4 16 
37 5 5 5 4 19 
38 5 5 5 4 19 
39 5 5 5 4 19 
40 4 3 4 4 15 
41 4 4 3 3 14 
42 4 4 4 4 16 
43 4 4 3 3 14 
44 4 3 4 4 15 
45 4 3 4 4 15 
46 5 5 4 4 18 
47 4 4 4 3 15 
48 4 4 4 4 16 
49 4 4 4 3 15 
50 3 4 4 4 15 
51 4 3 4 4 15 
52 5 5 5 4 19 
53 5 5 5 4 19 
54 5 5 5 4 19 
55 4 4 4 4 16 
56 4 4 5 4 17 
57 4 5 4 4 17 
58 5 5 5 4 19 
59 4 4 4 4 16 
60 5 5 5 5 20 
61 4 3 3 4 14 
62 3 4 4 4 15 
63 4 4 4 4 16 
64 5 5 5 5 20 
65 4 4 4 2 14 
66 5 5 4 4 18 
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67 4 4 4 4 20 
68 4 3 4 4 15 
69 4 4 3 3 14 
70 4 4 4 4 16 
71 4 4 3 3 15 
72 4 4 4 3 14 
73 4 4 4 4 16 
74 4 4 4 3 15 
75 4 4 3 3 14 
76 4 4 4 4 16 
77 5 5 5 5 20 
78 4 3 3 4 14 
79 4 4 4 4 16 
80 4 4 4 3 15 
81 5 5 5 5 20 
82 4 4 4 4 16 
83 5 5 5 4 19 
84 4 5 4 4 17 
85 4 4 4 4 16 
86 4 4 4 4 16 
87 5 5 5 4 19 
88 5 5 5 4 19 
89 5 5 5 4 19 
90 4 3 4 4 15 
91 4 4 3 3 14 
92 4 4 4 4 16 
93 4 4 3 3 14 
94 4 3 4 4 15 
95 4 3 4 4 15 
96 5 5 4 4 18 
97 4 4 4 3 15 
98 4 4 4 4 16 
99 4 4 4 3 15 
100 4 4 3 3 14 
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C. Kohesivitas Tim 
 
No KT1 KT2 KT3 KT4 Kohesivitas Tim 
1 4 3 4 5 16 
2 3 4 5 4 16 
3 4 4 4 5 17 
4 3 4 4 5 16 
5 5 4 4 5 18 
6 4 4 5 5 18 
7 4 4 5 4 17 
8 5 5 5 5 20 
9 4 4 5 4 17 
10 3 4 4 4 15 
11 3 5 5 4 17 
12 4 4 4 4 16 
13 4 4 3 5 16 
14 5 4 4 4 17 
15 4 5 5 4 18 
16 4 4 4 4 16 
17 3 4 5 4 16 
18 4 4 4 4 16 
19 4 3 4 4 15 
20 4 3 4 3 14 
21 5 4 5 4 18 
22 4 4 4 4 16 
23 3 4 5 5 17 
24 4 4 4 4 16 
25 4 4 4 4 16 
26 4 4 4 3 15 
27 5 4 4 4 17 
28 4 4 4 4 16 
29 4 4 5 4 17 
30 5 5 5 4 19 
31 5 5 5 5 20 
32 4 4 4 4 16 
33 5 5 4 4 18 
34 4 5 4 4 17 
35 4 4 4 4 16 
36 4 4 4 4 16 
37 5 4 4 5 18 
38 5 4 5 5 18 
39 5 4 4 5 18 
40 4 4 4 4 16 
41 5 4 4 4 17 
42 5 5 4 5 19 
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43 5 4 4 5 18 
44 5 5 5 5 20 
45 5 5 5 5 20 
46 5 5 5 5 20 
47 5 5 4 5 19 
48 4 4 4 4 16 
49 5 4 4 2 15 
50 4 4 3 5 16 
51 4 4 4 4 16 
52 4 4 4 4 16 
53 5 4 4 5 18 
54 5 4 4 5 18 
55 5 5 5 5 20 
56 5 4 4 5 18 
57 5 5 5 5 20 
58 4 4 4 4 20 
59 5 5 5 4 16 
60 5 5 5 5 19 
61 5 5 5 5 20 
62 5 4 4 5 20 
63 5 5 5 5 18 
64 5 4 4 5 20 
65 5 4 4 5 18 
66 5 5 5 5 20 
67 5 5 5 5 20 
68 5 4 4 5 18 
69 5 5 4 5 19 
70 5 4 4 4 17 
71 4 4 4 4 16 
72 4 5 4 4 17 
73 5 5 4 4 18 
74 4 4 4 4 16 
75 4 4 4 4 16 
76 5 5 5 5 20 
77 5 5 5 5 20 
78 5 5 5 5 20 
79 5 5 5 4 19 
80 5 4 4 5 18 
81 5 5 5 4 19 
82 4 4 4 4 16 
83 5 5 5 5 20 
84 5 5 5 5 20 
85 5 5 5 5 20 
86 4 4 4 4 16 
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87 5 5 4 4 18 
88 5 4 4 5 18 
89 5 5 4 5 19 
90 5 5 5 5 20 
91 5 5 4 5 19 
92 4 4 4 4 16 
93 4 5 4 4 17 
94 5 4 4 5 18 
95 5 5 5 5 20 
96 5 5 5 5 20 
97 5 4 4 4 17 
98 4 4 4 4 16 
99 5 4 4 5 18 
100 4 4 4 4 16 
 
D. Kinerja Karyawan 
 
No KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 Kinerja 
Karyawan 
1 3 5 4 5 4 3 24 
2 5 4 3 3 4 4 23 
3 3 4 5 4 4 4 24 
4 4 5 4 5 4 4 26 
5 4 3 5 4 4 5 25 
6 4 4 4 4 5 5 26 
7 5 4 4 4 4 4 25 
8 4 5 4 4 5 5 27 
9 4 4 4 4 4 4 24 
10 4 4 4 4 4 4 24 
11 5 4 4 4 4 4 25 
12 4 4 4 4 4 4 24 
13 4 3 4 4 4 4 23 
14 4 4 4 4 4 4 24 
15 4 3 3 5 4 5 24 
16 4 3 2 5 5 5 23 
17 4 4 5 4 5 4 26 
18 4 5 4 3 4 5 25 
19 4 3 4 4 4 4 23 
20 4 4 5 4 4 4 25 
21 4 4 5 5 5 5 28 
22 4 4 4 4 4 4 24 
23 4 5 5 5 3 5 26 
24 4 4 4 5 5 4 26 
25 4 5 4 5 4 5 27 
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26 4 4 4 4 5 5 26 
27 4 4 5 5 4 4 26 
28 4 4 5 3 4 5 25 
29 5 4 3 4 5 5 26 
30 5 4 4 5 4 4 26 
31 5 5 5 5 5 5 30 
32 5 5 5 4 4 4 27 
33 5 5 5 5 5 5 30 
34 5 4 5 5 4 4 27 
35 4 4 4 4 4 4 24 
36 4 4 4 4 4 3 23 
37 5 4 4 4 4 3 24 
38 5 4 4 4 4 3 24 
39 5 4 4 4 4 3 24 
40 4 4 3 4 4 3 22 
41 4 4 4 4 4 4 24 
42 4 4 4 4 4 5 25 
43 4 4 4 4 4 3 23 
44 4 4 4 4 4 5 25 
45 4 4 4 4 4 5 25 
46 5 5 5 5 4 4 28 
47 5 5 5 5 4 4 28 
48 4 3 4 4 4 4 23 
49 5 4 4 4 3 4 24 
50 4 3 4 4 4 4 23 
51 4 4 4 4 4 4 24 
52 4 4 3 4 4 3 22 
53 5 4 4 4 4 3 24 
54 5 4 4 4 4 3 24 
55 5 5 5 5 5 5 30 
56 5 4 4 4 4 3 24 
57 4 4 4 4 3 5 24 
58 4 4 4 4 3 4 23 
59 4 5 4 4 4 4 25 
60 4 4 4 4 4 5 25 
61 5 5 5 5 5 5 30 
62 5 4 4 4 4 3 24 
63 5 5 5 5 5 5 30 
64 5 4 4 4 4 3 24 
65 5 4 4 4 4 3 24 
66 5 5 5 5 4 4 28 
67 4 4 4 4 4 5 25 
68 4 4 4 4 4 3 23 
69 4 4 4 4 4 5 25 
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70 4 4 4 4 4 4 24 
71 4 4 4 4 4 3 23 
72 5 4 5 5 4 4 27 
73 5 5 5 5 4 5 30 
74 5 5 5 4 4 4 27 
75 4 4 4 4 3 4 23 
76 4 4 4 4 4 5 25 
77 4 4 4 4 3 5 24 
78 5 5 5 5 5 5 30 
79 5 4 4 4 4 4 25 
80 4 5 4 4 4 3 24 
81 4 5 4 4 4 4 25 
82 4 4 4 4 3 4 23 
83 4 4 4 4 4 5 25 
84 4 4 4 4 3 5 24 
85 5 5 5 5 5 5 30 
86 4 4 4 4 4 4 24 
87 5 5 5 5 5 5 30 
88 5 4 4 4 4 3 24 
89 4 4 4 4 4 5 25 
90 4 4 4 4 4 5 25 
91 4 5 5 4 5 4 27 
92 4 3 4 4 4 4 23 
93 5 4 5 5 4 4 27 
94 4 4 4 4 4 3 23 
95 5 4 4 4 4 5 26 
96 4 4 4 4 4 4 24 
97 4 4 4 4 4 4 24 
98 4 5 4 4 4 4 25 
99 5 4 4 4 4 3 24 
100 5 5 5 4 4 4 27 
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Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi, Pemberdayaan Karyawan, 
Kohesivitas Tim dan Kinerja Karyawan 
 
No Butir Pernyataan                Keterangan 
1 BO1 0,363 0,195 Valid 
2 BO2 0,297 0,195 Valid 
3 BO3 0,240 0,195 Valid 
4 BO4 0,460 0,195 Valid 
5 BO5 0,415 0,195 Valid 
6 BO6 0,206 0,195 Valid 
7 BO7 0,457 0,195 Valid 
No Butir Pernyataan                Keterangan 
1 PK1 0,464 0,195 Valid 
2 PK2 0,449 0,195 Valid 
3 PK3 0,580 0,195 Valid 
4 PK4 0,232 0,195 Valid 
No Butir Pernyataan                Keterangan 
1 KT1 0,471 0,195 Valid 
2 KT2 0,608 0,195 Valid 
3 KT3 0,394 0,195 Valid 
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4 KT4 0,424 0,195 Valid 
No Butir Pernyataan                Keterangan 
1 KK1 0,207 0,195 Valid 
2 KK2 0,487 0,195 Valid 
3 KK3 0,520 0,195 Valid 
4 KK4 0,484 0,195 Valid 
5 KK5 0,465 0,195 Valid 
6 KK6 0,292 0,195 Valid 
 
Uji Reliabilitas 
No Variabel Croanbach’s Alpha Keterangan 
1 Budaya Organisasi 0,617 Reliabel 
2 Pemberdayaan Karyawan 0,645 Reliabel 
3 Kohesivitas Tim 0,687 Reliabel 
4 Kinerja Karyawan 0,644 Reliabel 
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Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 100 
Normal 
Parameters
a,b
 
Mean 0E-7 
Std. 
Deviation 
1.83293075 
Most Extreme 
Differences 
Absolute .158 
Positive .158 
Negative -.082 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.583 
Asymp. Sig. (2-tailed) .013 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Uji Multikolinearitas Regresi I 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standard
ized 
Coeffici
ents 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 13.330 2.891  4.611 .000   
Budaya_Organ
isasi 
.169 .072 .255 2.365 .020 .697 
1.43
4 
Pemberdayaan
_karyawan 
-.249 .126 -.215 
-
1.979 
.050 .689 
1.45
1 
Kohesivitas_ti
m 
.645 .125 .513 5.166 .000 .825 
1.21
2 
a. Dependent Variable: Kinerja_karyawan 
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Uji Heteroskedastisitas Regresi I 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standard
ized 
Coeffici
ents 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Tolera
nce 
VIF 
1 
(Constant) .105 2.044  .051 .959   
Budaya_Organi
sasi 
.007 .051 .017 .142 .888 .706 1.417 
Pemberdayaan_
karyawan 
-.014 .089 -.019 -.154 .878 .696 1.436 
Kohesivitas_ti
m 
.085 .088 .107 .967 .336 .837 1.194 
a. Dependent Variable: kinerja karyawan 
 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (  ) Model Regresi I 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std.Error of 
Estimate 
1 .469 .220 .195 1.832 
 
Hasil Uji F Model Regresi I 
          
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
Regression 
Residual 
Total 
90.722 
322.038 
412.760 
3 
96 
99 
30.241 
3.355 
9.015       
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Hasil Uji T Model Regresi I 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 13.330 2.891  4.611 .000 
Budaya_Organisasi .169 .072 .255 2.365 .000 
Pemberdayaan_kary
awan 
.249 .126 .215 1.979 .000 
 Kohesivitas tim .645 .125 .513 5.166 .000 
 
Hasil Uji Multikolinearitas Model Regresi II 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standa
rdized 
Coeffi
cients 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toler
ance 
VIF 
1 
(Constant) 8.815 2.130 
 
4.138 .000 
  
Budaya_Org
anisasi 
-.218 .048 -.412 -4.492 .000 .798 1.254 
Pemberdayaa
n_karyawan 
.378 .085 .410 4.467 .000 .800 1.251 
 
Kinerja 
Karyawan 
.354 .068 .437 5.231 .000 .997 1.003 
a. Dependent Variable: Kohesivitas_tim 
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Hasil Uji Heteroskedastisitas Model Regresi II 
Coefficients
a
 
Model Unstandardize
d Coefficients 
Standard
ized 
Coeffici
ents 
T Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toler
ance 
VIF 
1 
(Constant) -6.874 1.760 
 
-3.906 .000 
  
Budaya_Orga
nisasi 
-.022 .040 -.054 -.561 .576 .798 1.254 
Pemberdayaa
n_karyawan 
.020 .070 .027 .282 .778 .800 1.251 
 
Kinerja_Kary
awan 
.354 .068 .437 5.231 .056 .997 1.003 
a. Dependent Variable: Kohesivitas tim 
 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (  ) Model Regresi II 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std.Error of 
Estimate 
1 .595 .355 .334 1.325 
 
Hasil Uji F Model Regresi II 
          
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
Regression 
Residual 
Total 
92.644 
168.666 
261.310 
3 
96 
99 
30.881 
1.757 
17.577       
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Hasil Uji T Model Regresi II 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.815 2.130  4.138 .000 
Budaya_Organisas
i 
.218 .048 .412 
       
4.492 
.000 
Pemberdayaan_kar
yawan 
.378 .085 .410 4.467 .000 
 Kinerja Karyawan .354 .068 .437 5.231 .000 
a. Dependent Variable: Kohesivitas_tim 
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